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POVZETEK 
Diskriminacija na delovnem mestu je kot diskriminacija na drugih področjih precej bolj 
prikrita kot vidna, saj diskriminirani posamezniki o diskriminaciji ne želijo govoriti, jih je 
sram ali se bojijo. Nekatere žrtve v diskriminaciji ne vidijo težave, saj imajo tudi same 
negativno mišljenje o sebi. Diplomsko delo vključuje podatke raziskave o diskriminaciji na 
delovnem mestu z namenom ugotoviti vzroke in načine diskriminacije, ki jo posamezniki 
doživljajo na delovnem mestu ter ugotoviti, kaj povzroča diskriminacija oziroma kakšne 
posledice pusti na svojih žrtvah. Namen je tudi ugotoviti, koliko diskriminiranih ukrepa, na 
koga se obrnejo ter najti razloge zakaj večina diskriminiranih ne ukrepa. 
Za namen diplomskega dela je bila izvedena raziskava na podlagi anketnega vprašalnika, 
namenjenega diskriminiranim posameznikom, ki so diskriminacijo doživeli na delovnem 
mestu ali pri iskanju zaposlitve. Anketni vprašalnik sprašuje anketirance kdo jih diskriminira, 
zakaj in v kakšni obliki, kakšne posledice občutijo zaradi diskriminacije ter kako ukrepajo 
zoper diskriminacijo. 
Predvidevanje, da v večji meri zaposlene diskriminirajo sodelavci, je zavrženo, saj je 
raziskava pokazala, da v nekoliko večji meri zaposlene diskriminirajo nadrejeni. 
Predvidevanje o ukrepih se je izkazalo za resnično, saj večina diskriminiranih ne ukrepa, ker 
se ne želijo izpostavljati ali se ne želijo ukvarjati s problemom. Rezultati ankete so pokazali, 
da so vprašani diskriminirani posamezniki na delovnem mestu najpogosteje diskriminirani 
zaradi starosti, videza, spola ali premoženjskega stanja. 
Diplomsko delo je pomembno iz družbenega vidika, saj širi odprtost do problematike, na 
enem mestu govori o možnih ukrepih zoper diskriminacijo, predstavlja posledice, ki jih 
diskriminacija pusti na posameznikih in predlaga ukrepe za zmanjševanje problema. 
Ključne besede: diskriminacija, delovno mesto, starost, spol, posledice, ukrep 
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ABSTRACT 
ANALYSIS OF DISCRIMINATION IN THE WORKPLACE 
Discrimination in the workplace, just as other types of discrimination, is more subtle than 
noticeable. The people who have been discriminated against usually don’t want to talk 
about it, are ashamed or afraid. Some people already have a bad self-image and thus don’t 
even see the issue in discrimination. This research paper’s purpose is to identify the types 
of discrimination that people are subjected to in the workplace and the reasons behind it, 
recognize its consequences, find out who people turn to for help and why most people try 
to hide the problem. 
For the purpose of this paper a survey was conducted, meant for people, suffering from 
discrimination in the workplace or while looking for a job. The survey contains questions 
about who is causing the discrimination, why and how they are causing it, how it affects 
the victim and what they did, are doing or are planning to do about it. 
This assignment is based on a survey meant for victims of discrimination in the workplace 
or while looking for employment and uses true life stories from some of them. 
The research shows that most people are discriminated against by their superiors, which 
contradicts the hypothesis that most people are discriminated against by their colleagues. 
The hypothesis that most people impacted by discrimination don’t look for help is true, 
because they usually don’t want to expose themselves or don’t want to deal with the 
problem. The survey showed that most people are discriminated against because of their 
age, looks, gender or financial status. 
This paper is important for the community because it encourages people to be more open 
to the issue of discrimination, at some point it discusses measures that the victims can take 
to address these issues, it also describes the consequences of discrimination, and suggests 
some steps to reducing the problem. 
Keywords: discrimination, workplace, age, gender, consequences, measure 
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1 UVOD 
Odrivanje in nesprejemanje drugačnosti, predsodki, stereotipi in stigmatiziranje, 
nestrpnost do tujega in povzdigovanje svojega, strah pred nepoznanim in posploševanje 
brez pravih informacij, itd. Vse to vodi do istega problema, diskriminacije. Kadar se našteto 
dogaja v delovnem okolju, govorimo o diskriminaciji na delovnem mestu. Pojavlja se v obliki 
psihičnega, fizičnega in spolnega nasilja, razlik v napredovanju, plači, dodelitvi opravil, 
neprimernega izpostavljanja, ipd. Nekatere žrtve diskriminacije sploh ne prepoznajo, saj so 
jo ponotranjile in imajo tudi same do sebe žaljiv odnos. Nekaterim žrtvam se zdi 
diskriminacija do njih povsem upravičena in samoumevna, zato zanjo krivijo sebe in svoj 
obstoj. 
Diskriminacija ima negativne posledice na zdravstvenem stanju in počutju žrtev 
diskriminacije, ki trpijo zaradi duševnih motenj, depresije, kroničnih bolezni, prebavnih 
motenj, težavami s kožo, ipd. Žrtve pogosto težko nadzorujejo jezo in jok, so utrujene, 
žalostne, občutljive ter imajo težave z nespečnostjo. Posledično so na delovnem mestu 
manj učinkovite, delo opravljajo s slabšo kakovostjo in pogosteje potrebujejo bolniški 
dopust. 
Diskriminacije ni mogoče povsem odpraviti, a lahko veliko naredimo za njeno zmanjšanje. 
Delodajalci bi si morali zmanjševanje diskriminacije in dobro počutje zaposlenih zadati za 
pomembne cilje in graditi na sprejemanju, strpnosti in dobrih odnosih med zaposlenimi. V 
sistemu vzgoje in izobraževanja bi bilo treba uvesti več pozornosti na medsebojnem 
sprejemanju, strpnosti in človekovih pravicah. Pomembno je, da se začne otroke seznanjati 
z drugačnostjo, ki je popolnoma sprejemljiva, že v vrtcu, saj je treba spremeniti zavest ljudi. 
Pri procesu zmanjševanja diskriminacije imajo pomembno vlogo tudi mediji, ki pogosto 
dajejo posplošeno sliko na neko dogajanje po svetu oziroma napačne ali pomanjkljive, 
nepreverjene podatke o skupinah ljudi. Objaviti bi morali več vsebin za širjenje 
enakopravnosti in strpnosti ter znanja o ukrepanju zoper diskriminacijo. 
Premalo diskriminiranih ukrepa, saj se ne želijo izpostavljati, jih je sram ali strah, ne zaupajo 
v organe pomoči ali sploh ne vedo na koga se obrniti. Organi pomoči morajo svojo nalogo 
glede pomoči diskriminiranim resno vzeti, saj se na tak način lahko vrne žrtvino zaupanje v 
sisteme pomoči. Pomembno je, da se žrtve diskriminacije zavedajo, da je diskriminacijo 
možno zmanjšati, a si jo je najprej treba priznati in se boriti zoper njo. 
Pred začetkom raziskave sta bili postavljeni dve hipotezi: 
− Hipoteza 1: V največji meri diskriminirajo zaposlene njihovi sodelavci in ne vodje. 
− Hipoteza 2: Večina diskriminiranih zaposlenih ne ukrepa. 
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Namen diplomskega dela je poglobljeno raziskati diskriminacijo na delovnem mestu, 
preučiti, zakaj pride do diskriminiranja, kako se diskriminirani počutijo, kako ukrepajo in 
kako bi bilo treba ukrepati ter najti čim več različnih predmetov diskriminacije. Namen je 
preučiti posledice, ki jih diskriminacija prinese za posameznike in preučiti dejansko stanje 
med zaposlenimi v Sloveniji s pomočjo anketnega vprašalnika. 
Cilj je oblikovati predloge za pomoč diskriminiranim in najti rešitev za zmanjšanje 
diskriminacije na delovnem mestu ter preko lastne raziskave na podlagi anketnega 
vprašalnika pridobiti novejše podatke o diskriminaciji na delovnem mestu v Sloveniji. 
Pri izdelavi diplomskega dela je bila uporabljena domača in tuja strokovna ter znanstvena 
literatura. V teoretičnem in empiričnem delu diplomskega dela je bilo uporabljenih več 
različnih metod. Preko metode deskripcije so opisana dejstva in izhodišča o diskriminaciji 
na delovnem mestu. Z metodo kompilacije so povzeta sklepanja, stališča in rezultati 
raziskav o pojavnih oblikah in vrstah diskriminacije ter o ukrepih zoper diskriminacijo. 
Sklepanja na osnovi splošnih primerov diskriminacije so zapisana na osnovi deduktivne 
metode, sklepanja na osnovi posebnih primerov, ki vodijo v splošno razlago pa na osnovi 
induktivne metode. S pomočjo statistične metode so zbrani podatki o diskriminaciji na 
delovnem mestu in njihova obdelava, urejanje ter vrednotenje. Skozi anketni vprašalnik se 
pojavi metoda spraševanja, saj so bila anketirancem zastavljena vprašanja o diskriminaciji 
na delovnem mestu, o počutju diskriminiranih in o ukrepanju zoper diskriminacijo. Ti 
podatki so analizirani z metodo analize anketnih vprašalnikov. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela, ki temelji na anketnem 
vprašalniku. Prvo poglavje Splošno o diskriminaciji vsebuje podpoglavje z definicijo 
diskriminacije in podpoglavje o oblikah diskriminacije. Oblike diskriminacije so posredna in 
neposredna diskriminacija, nadlegovanje, navodila za diskriminacijo, viktimizacija, etnično 
profiliranje in pozitivna diskriminacija. Sledi podpoglavje, kjer je predstavljena zakonska 
ureditev diskriminacije v Sloveniji. Predstavljena je pomembnejša zakonska ureditev, s 
katero je urejeno enako obravnavanje in diskriminacija, na primer Splošna deklaracija o 
človekovih pravicah, Ustava, Zakon o varstvu pred diskriminacijo, Zakon o uresničevanju 
načela enakega obravnavanja, itd. 
Sledi poglavje Diskriminacija na delovnem mestu s podpoglavjem o predmetih 
diskriminacije na delovnem mestu. Podrobneje so predstavljeni starost, spol, spolna 
usmerjenost, etnično poreklo, rasa, videz in premoženjsko stanje, invalidnost ter kultura in 
versko prepričanje. Podpoglavje vzroki in načini diskriminiranja prikazujejo najpogostejše 
vzroke za diskriminacijo, to so stereotipi, predsodki, pomanjkanje informacij ali napačne 
informacije o neki družbeni skupini, strah pred nečem novim in težnja po lastnem 
preseganju občutka manjvrednosti. Doživljanje diskriminacije je sicer težko razumeti, zato 
obstajajo teorije, ki nam pri tem pomagajo. V tem podpoglavju je predstavljeno doživljanje 
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diskriminacije skozi različne strategije. Diskriminacija za seboj pusti posledice na 
zdravstvenem stanju oseb, duševni stabilnosti in dojemanju sebe ter problematike. 
Pomembno podpoglavje je pomoč in zmanjševanje v katerem so predstavljeni formalni in 
neformalni postopki ukrepanja zoper diskriminacijo. Neformalna postopka sta pred 
Zagovornikom načela enakosti in pred Varuhom človekovih pravic. Formalni postopki so 
inšpekcijski, sodni, upravni, odškodninski, kazenski postopek in postopek pred ustavnim 
sodiščem. V nadaljevanju so predstavljeni ukrepi za zmanjševanje diskriminacije, ki so že v 
teku oziroma bi jih bilo treba uvesti. 
Poglavje Razsežnost diskriminacije zajema podatke o razsežnosti diskriminacije v Sloveniji 
in podatke o razsežnosti diskriminacije na delovnem mestu v Sloveniji. Zajetih je več 
raziskav, iz katerih je predstavljenih nekaj bistvenih podatkov o razsežnosti problematike. 
Sledi podpoglavje o dokazovanju diskriminacije, saj diskriminacija ni vedno vidna javnosti. 
Zadnje poglavje predstavlja raziskovalni del, ki je bil izveden s pomočjo anketnega 
vprašalnika. Predstavljene so ugotovitve in rezultati raziskave, ki prinašajo ugotovitve o 
tem, kdo diskriminira anketirance in zakaj, kakšne posledice občutijo pri tem, kako 
ukrepajo, itd.  
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2 SPLOŠNO O DISKRIMINACIJI 
2.1 DEFINICIJA DISKRIMINACIJE 
Beseda diskriminacija izvira iz latinske besede »discriminare«, razumljene kot »neprimerno 
ločevanje« ali »nedopustno razlikovanje«. Diskriminacija je neenako obravnavanje brez 
upravičenega razloga, kar pomeni, da je posameznik oziroma skupina slabše obravnavana 
kot drugi zaradi določene osebne okoliščine. Najpogosteje so ljudje diskriminirani zaradi 
spola, starosti, rase, etničnega porekla, invalidnosti, spolne usmerjenosti, vere in izgleda. 
Diskriminirani posamezniki so ovirani ali prikrajšani za nekatere pravice in vsakodnevne 
priložnosti (Kuhar, 2009, str. 13). 
Diskriminacija je posebno obnašanje oziroma obravnavanje oseb ali skupine ljudi, zaradi 
osebnih lastnosti te osebe ali skupine, ki veljajo za drugačne. Oseba, ki je označena za 
drugačno, nosi na ramenih težko psihološko breme in sebe obravnava kot manjvrednega v 
družbi (Nastran Ule, 1997, str. 184). 
Diskriminacija predstavlja kršitev načela enakega obravnavanja. Gre torej za razlikovanje, 
izključevanje, omejevanje in postavljanje osebe ali skupine ljudi v neenak položaj, pri čemer 
je namen, cilj ali posledica ogroziti ali preprečiti nekomu uveljavljanje človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin. Značilnost diskriminacije so njena destruktivnost in zavirajoč učinek, 
nestabilnost, tveganje ter nastanek konfliktnih situacij. Diskriminacija slabo vpliva na 
počutje posameznika, njegovo zdravje, integriteto in samozavest (Greif, 2006, str. 8). 
Diskriminacija sama po sebi nima negativne, slabšalne vrednosti, ampak je nevtralen 
pojem, saj obstaja poleg negativnih oblik tudi v koristnih, dobrih in pravičnih oblikah. Tako 
obliko imenujemo pozitivna diskriminacija. Paradoks sodobne, predvsem zahodne družbe 
je združiti na eni strani boj proti diskriminaciji in neenakostmi med ljudmi, ter na drugi 
strani spodbujanje individualnosti, izvirnosti in tekmovalnosti ljudi na večini družbenih 
področjih (Bošnjak, Cerar, Kmecl, Kogovšek, Kuzmanić & Strojan, 2005, str. 22). 
2.2 OBLIKE DISKRIMINACIJE 
Neposredna ali direktna diskriminacija se pojavi, kadar se z nekim posameznikom ravna 
manj ugodno kot z drugimi v enakem ali podobnem položaju oziroma situaciji zaradi 
njegovih lastnosti, ki predstavljajo zaščiteno podlago, na kateri je razlikovanje 
prepovedano. Slabše obravnavanje se kaže kot razlikovanje, izključevanje, omejevanje in 
dajanje prednosti z diskriminatornim učinkom. Značilna oblika neposredne diskriminacije 
je stereotipno mišljenje in različna obravnava posameznika zaradi stereotipov. Pogosto se 
neposredna diskriminacija pojavi zaradi razlik v spolu, rasi in starosti. Primer neposredne 
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diskriminacije: oglas za delo v pisarni, kjer iščejo le ženske stare pod 40 let (Brezovar, 2017, 
str. 55).  
Posredna ali indirektna diskriminacija je lahko posledica tako različnega kot enakega 
obravnavanja posameznika v različnih situacijah. Razlike ne nastopijo pri obravnavanju 
posameznika, temveč so učinki obravnavanja različno zaznani pri posameznikih z različnimi 
lastnostmi. Elementi posredne diskriminacije so nevtralna norma, kriterij ali praksa, ki 
učinkuje na določeno skupino ljudi veliko bolj negativno kot na druge v podobni situaciji. 
Posredna diskriminacija je kompleksnejši pojav od neposredne diskriminacije, zato je tudi 
težje opredeliti njeno prepoved. Primer posredne diskriminacije je, če občina postavi 
stopnjo izobrazbe kot kriterij izbire kandidata za pridobitev nepridobitnega stanovanja. Tak 
kriterij je na videz nevtralen, a hkrati zapostavlja romsko skupnost, saj je znotraj nje 
izobrazbena struktura nižja v primerjavi z ostalo populacijo (Brezovar, 2017, str. 57). 
Nadlegovanje je ena od oblik diskriminacije, ki se najpogosteje pojavi kot nadlegovanje na 
delovnem mestu. Gre za neželeno ravnanje, ki je povezano s katero koli osebno okoliščino, 
ki ima učinek ali namen zastrahovanja, poniževanja, sramotitve ali žaljenja posameznika ter 
na tak način žali njegovo dostojanstvo. Spolno nadlegovanje je oblika neželenega 
verbalnega, neverbalnega ali fizičnega ravnanja ali vedenja, ki je spolne narave in ima 
učinek ali namen prizadeti dostojanstvo posameznika. Spolno nadlegovanje je posebnost, 
saj ni vezano na nobeno osebno okoliščino (Bošnjak idr., 2005, str. 102). 
Sovražni govor izraža nestrpnost oziroma sovraštvo do nekoga ali nečesa in je prav tako 
kriminalno dejanje kot rasistični ali nacionalni fizični napad. Besede, ki nekoga ponižujejo 
in mu odvzemajo dostojanstvo, vplivajo na položaj teh oseb v družbi ter jim omejujejo 
vsakdanje življenje. Na primer Romi težje najdejo zaposlitev, saj je veliko delodajalcev 
prepričanih o njihovi tatinski in leni naravi (Leskošek, 2005, str. 81). 
Navodila za diskriminacijo so vsakršna navodila, katerih posledica je bila, je ali bi lahko bila 
diskriminacija. Mednje sodi tudi navodilo zoper preprečitev oziroma ustavitev 
diskriminacije. Navodilo je po navadi odredba, ukaz ali drugo navodilo, ki pravi, naj se 
posameznika ali skupino diskriminira zaradi določene osebne okoliščine. V takih primerih 
sta za kršenje prepovedi diskriminacije odgovorna tisti, ki nekoga diskriminira, in tisti, ki mu 
daje diskriminatorna navodila. Taka navodila se najpogosteje pojavljajo v hierarhično 
urejenih organizacijah, kot so podjetja, vojska, državna uprava in verske institucije. Med 
oblike diskriminacije sodi tudi pozivanje k diskriminaciji, ki pomeni vzpodbujanje drugih 
oseb k dejanjem, ki so diskriminatorna. Hujše prepovedano ravnanje je širjenje rasističnih, 
verskih, narodnostnih in spolnih raziskovalnih pozivov in napeljevanj ter širše javno 
pozivanje, ki vzpodbuja diskriminacijo. Primer pozivanja k diskriminaciji je objava na 
Facebooku, ki poziva k poboju vseh beguncev (Bošnjak idr., 2005, str. 102). 
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Povračilni ukrepi ali viktimizacija so izpostavljanje neugodnim posledicam tistih oseb, ki so 
žrtve diskriminacije ali oseb, ki pomagajo diskriminiranim in želijo diskriminacijo preprečiti. 
Viktimizirana ni samo žrtev, ampak tudi tisti, ki jo podpirajo in ji skušajo pomagati. Primer 
viktimizacije je, če delodajalec odpusti delavca, ki se je zavzemal zoper diskriminacijo nad 
sodelavcem na podlagi rase (Kogovšek & Petković, 2007, str. 21). 
Etnično profiliranje je klasificiranje posameznikov v skupine glede na rasno in etnično 
pripadnost, vero ali nacionalni izvor. Namen klasificiranja je določiti način obravnave 
nekaterih oseb. Včasih se jih obravnava na primer kot sumljive osebe, kriminalce in 
podobno. Diskriminatorno je, če določeno etnično ali versko pripadnost sistematično 
povezujemo s prekrški ali kaznivimi dejanji. Takšno izpostavljeno je dovoljeno le v izjemnih 
primerih, na primer kadar se išče kriminalca na begu in je iz posnetka razvidno kakšne rase, 
etnične ali verske pripadnosti je oseba. Etnično profiliranje v Sloveniji od leta 2006 ni 
dovoljeno (Kogovšek & Petković, 2007, str. 21). 
Posebna oblika diskriminacije je pozitivna diskriminacija, ki pomeni uveljavljanje posebnih 
pravnih položajev in pravic, z namenom preprečiti manj ugoden položaj in ustvariti enake 
možnosti določenih kategorij oseb, na primer šibkejših, socialno ogroženih, žensk, starejših, 
mladih, brezposelnih, pripadnikov etničnih skupin, itd. Pozitivna diskriminacija zajema 
ukrepe za preprečevanje ekonomske, politične in socialne marginalizacije šibkejših članov 
družbe ter ukrepe za sorazmerno porazdelitev družbenih dobrin in bremen med različnimi 
kategorijami v družbi, gospodarskimi subjekti, regijami, ipd. Pozitivna diskriminacija 
odpravlja ali preprečuje revščino, preprečuje družbeno razslojevanje in zmanjšuje 
neenakosti v družbi. Prav tako spodbuja enake možnosti na področju vzgoje in 
izobraževanja, zaposlovanja in delovnih razmerij, odločanje o zadevah javnega pomena in 
dostopa do javnih dobrin ter storitev (Bošnjak idr., 2005, str. 34). 
2.3 ZAKONSKA UREDITEV DISKRIMINACIJE V SLOVENIJI 
Vsi ljudje se rodijo svobodni, imajo enako dostojanstvo in pravice. Vsak je upravičen do 
uživanja vseh pravic in svoboščin, ne glede na njihove osebne okoliščine, na primer spol, 
vero, raso, politično prepričanje, narodno in družbeno poreklo, premoženje, rojstvo ali 
katero koli drugo osebno okoliščino. Prav tako se ne dopušča razlikovanje na podlagi 
politične ali pravne ureditve, mednarodnega položaja ozemlja kateremu kdo pripada, ipd. 
(Splošna deklaracija o človekovih pravicah, 1. člen, 2. člen). 
Temeljna določila, zapisana v Ustavi, prepovedujejo kakršnokoli diskriminacijo in 
zapovedujejo enako obravnavanje in enake človekove pravice ter temeljne svoboščine. 
Nekatere skupine imajo zagotovljeno posebno varstvo, na primer italijanska in madžarska 
narodna skupnost uživata posebne pravice (Ustava, 14. člen - 65. člen). 
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Varstvo vsakega posameznika in posameznice pred diskriminacijo ne glede na spol, 
narodnost, raso, etnično poreklo, jezik, vero ali prepričanje, invalidnost, starost, spolno 
usmerjenost, spolno identiteto in spolni izraz, družbeni položaj, premoženjsko stanje, 
izobrazbo ali katero koli drugo osebno okoliščine na različnih področjih družbenega 
življenja, je določeno z Zakonom o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD). Ta zakon določa 
zagovornika oziroma zagovornico načela enakosti kot samostojen državni organ na 
področju varstva pred diskriminacijo ter določa njegove naloge in pooblastila. Zakon 
opredeljuje in prepoveduje diskriminacijo, določa organe in ukrepe za vzpodbujanje 
enakega obravnavanja, določa položaj in pristojnosti zagovornika ter postopek pri 
zagovorniku, kadar gre za ugotavljanje obstoja diskriminacije in posebnosti pravnega 
varstva diskriminiranih oseb (ZVarD, 1. člen). 
Kršitev enakopravnosti je v Kazenskem zakoniku (KZ-1) opredeljena kot kaznivo dejanje 
zoper človekove pravice in svoboščine. Kršitev pravice do enakopravnosti, ki so vsakemu 
priznane od mednarodne skupnosti ali določene z ustavo ali zakonom, se kaznuje z denarno 
kaznijo ali z zaporom do enega leta. Enako velja za tiste, ki preganjajo posameznika ali 
organizacijo zaradi zavzemanja za enakopravnost ljudi. V primeru, da pravico do 
enakopravnosti krši uradna oseba z zlorabo položaja ali uradnih pravic, je kaznovana z 
zaporom do treh let (KZ-1, 131. člen). 
Zakon o načelu enakega obravnavanja (ZUNEO) določa skupne temelje in izhodišča za 
zagotavljanje enakega obravnavanja vsakogar pri uveljavljanju njegovih pravic in 
obveznosti ter pri uresničevanju temeljnih svoboščin na kateremkoli področju družbenega 
življenja. Ta zakon nalaga vsem subjektom, da z ukrepi znotraj svojih pooblastil ustvarjajo 
pogoje za enako obravnavanje oseb. Zakon o enakih možnostih žensk in moških (ZEMŽM) 
je v odnosu do ZUNEO poseben zakon. Nastal je pred ZUNEO in govori o uresničevanju 
načela enakega obravnavanja moških in žensk, zato sta si ta dva zakona zelo podobna in v 
nekaterih vidikih enaka. Ta zakon določa skupne temelje za izboljšanje položaja žensk in 
zagotavljanje enakih možnosti moških in žensk na političnem, ekonomskem, socialnem in 
vzgojno-izobraževalnem področju ter drugih (ZEMŽM, 1. člen). 
Širjenje programskih vsebin, ki bi vzpodbujale narodno, rasno, versko, spolno ali drugo 
neenakopravnost ali sovraštvo in nestrpnost ter nasilje in vojno, je prepovedano z Zakonom 
o medijih (ZMeD, 8. člen). Po tem zakonu je prepovedana rasna, spolna in narodnostna 
diskriminacija ter verska ali politična nestrpnost (ZMeD, 47. člen). 
Enakopravnost istospolnih partnerskih zvez je bila urejena z Zakonom o registraciji 
istospolne partnerske skupnosti (ZRIPS), ki je določal pogoje in postopek registracije 
istospolne partnerske zveze, a je prenehal veljati. Registrirana partnerska zveza po ZRIPS se 
preoblikuje v partnersko zvezo, ki je urejena z Zakonom o partnerski zvezi (ZPZ, 5. člen). 
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Zakon o delovnih razmerjih ureja delovna razmerja, ki so sklenjena s pogodbo o zaposlitvi 
med delavcem in delodajalcem. Zakon ureja delovna razmerja delavcev, zaposlenih v 
državni upravi, v lokalnih skupnostih, v zavodih in drugih organizacijah ter zasebnikih, ki 
opravljajo javno službo. Zakon velja tudi za mobilne delavce in pomorščake, kadar ni s 
posebnim zakonom določeno drugače (ZDR, 1.,2.. člen). Zakon delodajalcu nalaga, da mora 
iskalcu ali iskalki zaposlitve pri zaposlovanju ali delavcu v času trajanja delovnega razmerja 
in v zvezi s prenehanjem pogodbe o zaposlitvi zagotavljati enako obravnavo grede na 
narodnost, raso, etnično poreklo, nacionalno in socialno poreklo, spol, barvo kože, 
zdravstveno stanje, invalidnost, vero ali prepričanje, starost, spolno usmerjenost, družinsko 
stanje, članstvo v sindikatu, premoženjsko stanje ali drugo osebno okoliščino v skladu v 
skladu z ZDR, predpisi o uresničevanju načela enakega obravnavanje in predpisi o enakih 
možnostih žensk in moških (ZDR, 6. člen). 
Zaposlitvene možnosti ureja Zakon o zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov 
(ZZRZI). Prepovedana je neposredna in posredna diskriminacija pri zaposlovanju invalidov, 
v času trajanja zaposlitve in pri prenehanju zaposlitve ter v postopkih iz Zakona o 
zaposlitveni rehabilitaciji in zaposlovanju invalidov (ZZRZI, 5. člen). 
Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izobraževanja določa cilje sistema vzgoje in 
izobraževanja v Republiki Sloveniji, ki so med drugim tudi zagotavljanje optimalnega razvoja 
posameznika oziroma posameznice, ki se ne sme razlikovati zaradi spola, socialnega in 
kulturnega porekla, vere, narodne pripadnosti, telesne in duševne konstitucije, vzgajanja 
za medsebojno strpnost, razvijanja zavesti o enakopravnosti spolov, spoštovanja 
drugačnosti in sodelovanja z drugimi, spoštovanja otrokovih in človekovih pravic in 
temeljnih svoboščin, razvijanja enakih možnosti obeh spolov ter s tem razvijanja 
sposobnosti za življenje v demokratični družbi (ZOFVI, 2. člen). 
Državljani oziroma državljanke Republike Slovenije imajo po Zakonu o poklicnem in 
strokovnem izobraževanju (ZPSI-1) pravico, da se poklicno oziroma strokovno izobražujejo 
pod enakimi pogoji. Zakon prav tako določa, da se lahko Slovenci brez državljanstva 
poklicno oziroma strokovno izobražujejo pod enakimi pogoji kot državljani in državljanke 
Republike Slovenije (ZPSI-1, 9. člen). 
Vsakdo ima po Zakonu o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ) 
pravico do najvišje možne stopnje zdravja in pravico do zdravstvenega varstva, pri čemer 
ni razlikovanja med različnimi zavezanci (ZZVZZ, 2. člen). 
Statut stranke mora po Zakonu o političnih strankah določa (ZPoIS) določiti način 
zagotavljanja enakih možnosti obeh spolov pri določanju kandidatk in kandidatov za volitve 
v državni zbor, za predsednika oziroma predsednico Republike Slovenije ter volitve v organe 
lokalnih skupnosti (ZPoIS, 19. člen). Zakon o volitvah poslancev iz Republike Slovenije v 
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Evropski parlament (ZVPEP) določa, da morata na kandidatnih listah na volitvah v Evropski 
parlament biti oba spola zastopana štiridesetodstotno ali več. Vsaka lista mora biti 
sestavljena tako, da je vsaj en kandidat moškega spola in vsaj ena kandidatka ženskega 
spola uvrščena v zgornjo polovico liste (ZVPEP, 15. člen). 
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3 DISKRIMINACIJA NA DELOVNEM MESTU 
Diskriminacija v delovnem okolju poteka v štirih skupinah. Prva je diskriminacija plač, ki se 
pojavi, kadar imajo posamezniki z različno osebno okoliščino oziroma lastnostjo različno 
visoko plačo. Razlika v plačah ne temelji na produktivnosti, ampak na prioriteti določene 
osebe ali skupine ljudi. Na primer moški imajo v nekem podjetju za enako opravljeno delo 
višjo plačo kot ženske. Druga je diskriminacija pri zaposlovanju, kjer v enakih pogojih 
določena oseba ali skupina zaradi osebnih lastnosti nosi nesorazmerni delež bremena 
brezposelnosti. Kot tretja je poklicna diskriminacija, ki omejuje določeno osebo ali skupino 
ljudi zaradi osebne okoliščine pri dostopu do določenih poklicev. Kot zadnja je 
diskriminacija kapitala izobrazbe, ki določeni osebi ali skupini ljudi zaradi osebne okoliščine 
zmanjša možnosti za produktivnost (Brue & McConnell, 1995, str. 403). 
3.1 PREDMET DISKRIMINACIJE NA DELOVNEM MESTU 
3.1.1 Starost 
Število starejših ljudi hitro narašča, zaradi vse boljših socialnih in zdravstvenih razmer, 
boljše ozaveščenosti o dejavnikih tveganja na zdravje in vse daljše življenjske dobe (Vertot, 
2010, str. 7). Sodelovanje z mladimi je lahko za starejše precej težavno zaradi drugačnih 
prioritet in vrednot, različnega znanja in načina razmišljanja, ipd. Starejši običajno opustijo 
dejavnost in jo predajo v roke mladim (Cijan & Cijan, 2003, str. 26). 
Starejši delavci se soočajo s pozitivno diskriminacijo na delovnem mestu, saj po Zakonu o 
delovnih razmerjih (ZDR) uživajo nekatere posebne pravice. Delavci, starejši od 55 let, imajo 
urejeno posebno varstvo (ZDR, 197. člen). Starejši delavec lahko sklene pogodbo o 
zaposlitvi in ima ob tem pravico do dela s krajšim delovnim časom od polnega na istem ali 
drugem delovnem mestu, če se delno upokoji (ZDR, 198. člen). Starejšemu delavcu ne sme 
biti odrejeno nadurno ali nočno delo (ZDR, 199. člen). 
Starejše osebe se ne srečujejo le s pozitivno diskriminacijo, temveč tudi z negativnimi 
oblikami. Starejši imajo slabše možnosti za ponovno zaposlitev, ker je starost v družbi 
negativno dojeta. Pogosto so predstavljeni kot pozabljivi, šibki in neaktivni. Tudi tisti, ki 
ostajajo na starem delovnem mestu, so pogosto diskriminirani, ker veljajo za pozabljive, 
počasne in zaprte za nova znanja. Za starostno diskriminacijo je značilno posplošeno 
pripisovanje lastnosti, ki so značilne za določeno starost, posameznikom v isti starosti, a 
brez upoštevanja dejanskih osebnih lastnosti teh posameznikov. Podjetja se izogibajo 
zaposlovanju starejših oseb tudi zato, ker se bodo kmalu upokojili (Djuričič & Stare, 2014, 
str. 99).  
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Najpogostejše oblike starostne diskriminacije so posmehovanje ali poniževanje zaradi 
starosti, neumestne šale, zgodbe in komentarji povezani s starostjo ter fizična napadalnost. 
Potreba po obvladovanju nadlegovanja starejših na delovnem mestu se povečuje premo 
sorazmerno s potrebo po ustreznem ravnanju s starejšimi na delovnem mestu (Brečko, 
2014, str. 42). 
3.1.2 Spol 
Diskriminacija na podlagi spola temelji na zgodovinskem pogledu na moške kot bolj 
sposobne, spretne in pametnejše ter ženske, ki so gospodinje in mame. V drugi polovici 20. 
stoletja se je začelo izrazito odpravljanje nadrejenosti moških na področjih ekonomije, 
sociale in politike, a se kljub temu v 21. stoletju prepogosto pojavlja neenakost zaradi spola, 
čeprav je delež veliko manjši kot v preteklosti. Ženska je še zmeraj v večini primerov veliko 
bolj obremenjena z vzgojo otrok, gospodinjskimi opravili, ipd. kot moški, saj ostaja 
prepričanje, da so to tipično ženska opravila, ki jih naj ne bi opravljali moški (Jogan, 2017, 
str. 265). V tem primeru je lahko žrtev diskriminacije ženska, ki mora opraviti večino opravil 
sama, prav tako vzgajati otroke sama, ipd. Lahko je žrtev diskriminacije moški, če si na 
primer moški želi opravljati neko delo, ki velja za tipično žensko in zaradi tega doživi 
posmehovanje, norčevanje in zavračanje. 
Dandanes še zmeraj obstajajo poklici, ki veljajo za tipično ženske in tipično moške. Na 
primer vzgojitelj v vrtcu in frizer sta tipično ženska poklica in ob misli, da ta poklic opravlja 
moški, veliko ljudi pomisli, da mora biti moški, ki bi opravljal ta poklic, homoseksualno 
usmerjen. Tipično moški poklici so zidar, monter, skladiščnik, avtomehanik, ipd. Dandanes 
še vedno obstaja miselnost, da so le moški za tehnična in fizična opravila. Kakor hitro je 
ženska zaposlena v takem poklicu velja za čudno, možato. 
Diskriminacija na delovnem mestu zaradi spola se najpogosteje pojavi v organizacijah z 
neuravnoteženo spolno strukturo, žrtve so pripadniki spola, ki je v manjšini. Nadlegovanje 
zaradi spola se kaže skozi fizično napadalnost in zastraševanje, sramotilno obrekovanje, 
blatenje, žaljenje, posmehovanje, pripovedovanje laži in širjenje neresnic in govoric o 
spolnem življenju nadlegovane osebe (Brečko, 2014, str. 41). 
3.1.3 Spolna usmerjenost 
Spolna usmerjenost človeka je lahko heteroseksualna, torej usmerjena k nasprotnemu 
biološkemu spolu, homoseksualna, torej usmerjena k istemu biološkemu spolu ali 
biseksualna, torej usmerjena k obema biološkima spoloma. Spolna usmerjenost je 
seksualno in emocionalno nagnjenje in vedenje človeka do oseb nasprotnega spola, do 
oseb istega spola ali do oseb obeh spolov (Greif, 2006, str. 11). 
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Nadlegovanje zaradi spolne usmerjenosti izraža stopnjo tolerantnosti posamezne družbe in 
organizacije do spolno drugače usmerjenih. Diskriminacija na delovnem mestu zaradi 
spolne usmerjenosti se odraža skozi žaljenje in zastraševalno vedenje ter posmehovanje, 
poniževanje, širjenje zgodb, šal in komentarjev zaradi drugačne spolne usmerjenosti. Sem 
spada tudi fizična napadalnost do drugače spolno usmerjenih oseb (Brečko, 2014, str. 41). 
Homofobija je iracionalni strah pred homoseksualnostjo. Za njen nastanek ni pogoj 
dejanska slaba izkušnja s homoseksualnostjo, ampak njen nastanek temelji na predsodkih 
in neznanju (Greif, 2006, str. 10). Homofobija je skupek sovraštva, strahu in nestrpnosti do 
homuseksualnosti, ki nastane zaradi predsodkov. Homofobija predstavlja svet okoli nas kot 
popolnoma heteroseksualen, kot nekaj kar je edino prav in homoseksualcev ne priznava 
(Velikonja, 1998, str. 152). Sicer so z leti homoseksualci v družbi vse bolje sprejeti, a je 
homofobija še zmeraj zelo prisotna. 
3.1.4 Etnično poreklo in rasa  
Etničnost zajema ljudi z istim poreklom in kulturo, pri čemer je pomen kulture poudarjen 
na račun skupnega porekla. Ljudje so socialno definirani, kot pripadniki neke etnične ali 
rasne skupine, z definicijami, ki jih določajo drugi, ali z definicijami, ki si jih pripadniki 
določene skupine sami določijo (Makkonen, 2006, str. 75). 
Primer začetkov rasne diskriminacije je apartheid, ki se je začel s popisovanjem rasne 
pripadnosti ljudi. Te ljudi so kasneje naselili na ločena območja, med seboj pa niso smeli 
sklepati zakonskih zvez in imeti intimnih odnosov, prepovedan je bil tudi pretok kapitala 
med različnimi skupinami. Diskriminacija se je preoblikovala v segregacijo, saj so oblasti 
predpisale ločene čakalne vrste, različne avtobuse za različne skupine, različne lokale, 
sedeže in klopi, ipd. (Kogovšek & Petković, 2007, str. 28). 
Osnovni pogoj za izboljšanje ekonomskega in družbenega položaja etničnih manjšin je 
primerna zaposlitev, a ta je v tesni povezanosti z ustrezno izobrazbo. Brezposelnost Romov 
v Sloveniji je izrazito nadpovprečna, saj delodajalce pri njihovi zaposlitvi zavira nizka 
izobraženost in predsodki. To pripelje do tega, da so Romi v večini primerov odvisni od 
socialne pomoči in sive ekonomije. Pripadniki romske skupnosti, ki so zaposleni, so 
najslabše plačani in če pride do odpuščanja presežnih delavcev, so prvi na seznamu. 
Izobraženost članov romske skupnosti je po navadi nizka, saj mnogi šolo obiskujejo 
neredno, ne znajo dobro govoriti slovenskega jezika, so slabše socializirani in kot rezultat 
tega je nedokončano osnovnošolsko izobraževanje. Za dokončanje osnovne šole dobijo 
kandidati denarno pomoč, ki je vezana na uspešen zaključek določenega razreda, a to 
pravico izgubijo zaradi neredne udeležbe in slabega znanja, zato prenehajo obiskovati šolo. 
K uspešnemu vključevanju pripadnikov romskih manjšin bi pripomogle bolj dostojno 
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urejene bivalne razmere in manjša izoliranost v izključno romskih naseljih (Devetak, 2006, 
str. 18). 
3.1.5 Videz in premoženjsko stanje 
Videz in premoženjsko stanje pri diskriminaciji pogosto gresta z roko v roki, saj oseba, ki je 
v slabšem finančnem položaju načeloma da manj na svoj videz kot premožnejša oseba. 
Slabo premoženjsko stanje prisili človeka, da kupuje bolj poceni in manj kvalitetno hrano, 
kar se lahko pozna na prekomerni teži osebe. Prav tako bo ta oseba verjetno kupila poceni 
in manj kvalitetna oblačila, ki so morda manj v modi kot bi bila oblačila priznanih blagovnih 
znamk. Oseba v boljšem finančnem položaju bo dala več na nego telesa, las, kože, redno 
telesno aktivnost, saj ima dovolj sredstev, da si to omogoči, med tem ko nekdo drug komaj 
preživi iz meseca v mesec in je prisiljen imeti druge prioritete. 
Mediji v družbo prinašajo ideal, kako moramo izgledati, da smo simpatični, zaželeni in 
sprejeti. Na reklamnih panojih, televiziji, v revijah in reklamnih katalogih vidimo le suha, 
postavna, lepo oblečena in urejena dekleta. Videz je za opravljanje delovnega mesta zelo 
redko pogoj za uspešno opravljeno delo, a se pogosto zgodi, da kandidat oziroma 
kandidatka ni sprejeta na delovno mesto zaradi telesne teže, dolžine las, očal, brazgotine, 
izgleda na splošno. 
Po podatkih Statističnega urada Republike Slovenije iz leta 2018 pod pragom revščine živi 
268000 oseb. V Sloveniji 326000 oseb živi pod pragom tveganja revščine ali so resno 
materialno prikrajšani ali pa živijo v gospodinjstvih z zelo nizko delovno intenzivnostjo. Prag 
tveganja revščine je opredeljen s 60 % mediane ekvivalentnega razpoložljivega dohodka 
vseh gospodinjstev, pri čemer se upošteva OECD-jeve prilagojene ekvivalenčne lestvice. 
Najnižji letni razpoložljiv dohodek, ki ga mora imeti enočlansko gospodinjstvo, da ni revno, 
je 7946 €. Za druge člane gospodinjstva se izračuna tako, da se vrednost praga pomnoži z 
0,3 za otroke, mlajše od 14 let in da se vrednost praga pomnoži z 0,5 za druge člane 
gospodinjstva (Statistični urad Republike Slovenije, 2018). 
3.1.6 Invalidnost 
Invalidnost je sprememba v zdravstvenem stanju posameznika, ki je ni mogoče odpraviti z 
zdravljenjem ali ukrepi medicinske rehabilitacije. Invalidna oseba ima manjšo možnost za 
zagotovitev oziroma ohranitev delovnega mesta oziroma za poklicno napredovanje. 
Invalidnost razvrščamo v tri kategorije. Prva kategorija so invalidne osebe, ki niso zmožne 
opravljati organiziranega pridobitnega dela ali svojega poklica, zato nimajo delovnih 
zmožnosti. Druga kategorija so invalidne osebe z 50 % zmanjšano delovno zmožnostjo za 
opravljanje poklica. Tretja kategorija invalidnosti zajema osebe, ki niso zmožne dela 
opravljati s polnim delovnim časom, lahko pa opravljajo delo s krajšim delovnim časom od 
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polnega. Te osebe delo opravljajo najmanj štiri ure na dan oziroma s polnim delovnim 
časom, a na drugem delovnem mestu (ZPIZ-2, 63. člen). 
Invalidnost je pogost vzrok za diskriminacijo tudi na drugih področjih, ne samo na delovnem 
mestu. Invalidi so pogosto tarča podcenjevanja. Nekateri poskušajo svojo invalidnost skriti, 
da ne bi prišlo do neprimernega obnašanja, zavrnitve in zasmehovanja. Nekateri se 
invalidov bojijo ali imajo predsodke, zato se pred njimi obnašajo drugače kot pred drugimi 
ljudmi. Invalidne osebe pogosto doživijo odklonilen odnos zaradi invalidnosti, saj je za njih 
potrebna določena mera prilagajanja, na primer dovoz primeren za vozičke, primerno 
pohištvo … Nadrejenim je lažje, če se ni treba posebej prilagajati in če ne potrebujejo novih 
sredstev za dosego ciljev, zato so invalidne osebe pogosto zavrnjene že na razgovoru za 
delo, ali pa delajo manj zahtevno in tudi manj plačano delo (Harkoma, A., Heinämäki, L. & 
Olsén, L., 2018, str. 137-138). 
3.1.7 Kultura in verska usmerjenost 
Kultura je širok pojem in lahko pomeni kulturo pitja, govorno kulturo, kulturno vedenje, 
kulturo oblačenja, glasbeno ali likovno kulturo, pravila, vrednote in moralne presoje, 
običaje in navade, način življenja v človeški skupnosti, itd. Versko prepričanje lahko 
dojemamo kot neke vrste kulturo, saj ima svoje vrednote, običaje, pravila in pripadnike, ki 
ji sledijo. 
Kultura je vse, kar je človek ustvaril z delom in umom ter vključuje norme, vrednote, običaje 
in jezik. Oblikuje se postopoma in se začne oblikovati že zgodaj v otroštvu, na podlagi 
vzorcev iz okolja ter vzorcev, ki jih ima posameznik v sebi. Kultura je nosilka identitete 
vsakega posameznika in združuje vsa znanja, drže in vedenja, ki se prenašajo na druge člane 
družbe in obratno (Motik & Veljić, 2007, str. 10). Na delovnem mestu je pomembno, da 
imajo sodelavci podobno kulturo oziroma, da sprejmejo drugo kulturo in jo poskušajo 
razumeti, da ne pride do zapostavljanja in diskriminacije posameznika zaradi drugačne 
kulture. 
Diskriminacija zaradi verskega prepričanja je večinoma odraz nestrpnosti do vere, ki je 
posamezniku tuja. Direktna diskriminacija se kaže kot odklonitev kandidata na razgovoru 
za delo ali kot manj oziroma več vrednost določene vere znotraj delovnega mesta (Vickers, 
2016, str. 164). 
V Sloveniji prevladuje krščanska vera in zanjo je v celoti poskrbljeno, medtem ko na primer 
muslimanska skupnost v Sloveniji nima dovolj pogojev za svoje celovito udejstvovanje na 
področju vere. Pripadniki različnih verskih skupin pravijo, da v Sloveniji nimajo primerne 
infrastrukture za svoje obrede, dobivajo pa tudi kritike in opazke glede svojega načina 
življenja in oblačenja (Devetak, 2006, str. 32). 
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3.2 VZROKI IN NAČINI DISKRIMINIRANJA 
Najpogostejši vzroki za diskriminacijo so stereotipi in predsodki, pomanjkanje informacij ali 
napačne informacije o določeni družbeni skupini, strah pred nečem novim oziroma 
neznanim ter težnja po lastnem preseganju občutka manjvrednosti, ki pomeni, da se oseba, 
ki diskriminira druge, med tem bolje počuti v svoji koži in kadar druge poniža, sebe 
povzdigne. 
Stereotipi so posplošene miselne sodbe, ki nastanejo, kadar si ljudje ustvarijo mnenje o 
nekom ali nečem na podlagi pomanjkljivih ali napačnih informacij (Kuhar, 2009, str. 36). 
Stereotipi so sodbe o vseh, ki ne veljajo za nikogar, saj so preveč ohlapne in preveč 
posplošene, da bi ustrezale stvarnosti. Gre za posploševanje delno točnih, večinoma 
nepreverjenih in površinskih sodb o človeku oziroma skupini ljudi. So toge, izkrivljene 
predstave, ki poudarjajo tipične poteze drugih ter spodbujajo predsodke. Stereotipiziranje 
je proces opisovanja ljudi na osnovi njihove skupinske pripadnosti, brez da se jih pobližje 
spozna in prepriča o informacijah (Ule, 2004, str. 159). 
Predsodke ustvarimo, kadar k stereotipom dodamo še čustva. Stereotipi in predsodki so 
posebej izraziti v kriznih situacijah, ko ljudje iščejo krivca za svoje počutje, finančno stanje, 
ipd. (Kuhar, 2009, str. 38). Izražanje predsodkov in stereotipov po navadi utrjuje 
posameznikovo prepričanje o večvrednosti samega sebe. Stereotipi in predsodki v družbi 
so vodilo k ksenofobiji (strah pred tujci), homofobiji (strah pred homoseksualci), 
islamofobiji (strah pred muslimani in islamom), rasizmu (zavračanje druge rase), 
gerontofobiji (strah pred starimi ljudmi in staranjem), nacionalizmu (poudarjanje 
večvrednosti svoje etnične skupine), seksizmu (poudarjanje večvrednosti spola), ipd. 
(Kogovšek & Petković, 2007, str. 27). 
Predsodki obstajajo in so obstajali v preteklosti. Razlika med predsodki danes in nekoč se 
kaže v kvalitativnih spremembah v izražanju predsodkov. Za predsodke danes je značilno, 
da se antipatija do določenih družbenih skupin ne izraža neposredno, kot je bilo značilno za 
predsodke nekoč, temveč prikrito oziroma simbolno. Tradicionalni nasilni rasizem je prešel 
v simbolni, odklonilni rasizem. Nekoč so bili predsodki izraženi v neposrednih interakcijah 
med ljudmi, danes se kažejo skozi izogibanje stikov z ljudmi, za katere veljajo določeni 
predsodki. Sovraštvo in odkrito nasilje je zamenjalo ignoriranje, distanca in cinizem. 
Pojavlja se prikrita diskriminacija na novih področjih, na primer diskriminacija do kadilcev, 
debelušnih oseb, duševno bolnih, invalidov in obolelih z aidsom (Leskošek, 2005, str. 21). 
Oscamp opisuje Duckittovo preučevanje predsodkov, znotraj česar je zasnoval 
štiristopenjski model dejavnikov, ki vplivajo na oblikovanje predsodkov. Prvo stopnjo 
predstavljajo genetske in razvojne predispozicije. Drugo stopnjo predstavljajo sociološki, 
organizacijski in medskupinski vzorci in norme medskupinskih odnosov. Tretja stopnja 
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zajema mehanizme socialnega vpliva, ki delujejo v skupinskih in medosebnih interakcijah, 
na primer vplivi množičnih medijev, izobraževalnega sistema in struktura ter funkcionalnost 
delavskih organizacij. Četrta stopnja so osebnostne razlike v občutljivosti do predsodkov in 
obnašanja ter v medskupinskem sprejemanju. Vse štiri stopnje so zelo pomembne pri 
oblikovanju ukrepov za zmanjševanje diskriminacije (Oskamp, 1999, str. 3). 
Diskriminacija lahko poteka preko vidnih ali nevidnih, nepoznanih ali zamišljenih znakov. A 
v vseh teh primerih ponavljajoči se znaki vodijo v stigmo. Stigma označuje človekovo 
lastnost, ki ga loči od večine zaradi neke odklonilne lastnosti, ki jo zaznava tako sam kot 
drugi (Ule, 2004, str. 184). Najpogostejša je verbalna diskriminacija, kot na primer negativni 
konotirani izrazi, ki se uporabljajo namerno za izključitev neke osebe ali skupine ljudi. Na 
primer uporaba izrazov »čefur«, »niger«, ipd. (Kuhar, 2009, str. 89).  
Strah kot čustvo ima funkcijo preživetja, saj omogoča hiter odziv na nevarnost, a lahko vodi 
do nezanesljivega in nepredvidljivega ravnanja. Strah v osnovi nastane zaradi resnične 
nevarnosti, a ni nujno, saj lahko strah povzročijo tudi umetno ustvarjeni zunanji mehanizmi 
strahu, ki povečujejo človekovo izločenost in osamljenost v družbi. Tak strah lahko 
poimenujemo tudi kultura strahu, ki jo lahko pojasnimo kot stanje družbe, kjer strah zajema 
vse pomembne vidike človekovega življenja in v katerem je perspektiva strahu krivec za 
način dojemanja sveta okoli sebe (Juhant, Strahovnik & Žalec, 2012, str. 19-52). Huje 
postane, če se strah združi z občutkom gnusa do neke skupine ljudi v družbi in jo na tak 
grob narcisoiden način zaznamuje (Nussbaum, 2012, str. 55). 
3.3 DOŽIVLJANJE DISKRIMINACIJE  
Posamezniki doživljajo diskriminacijo zelo različno. Nekaterim diskriminacija dan spremeni 
v nočno moro, drugim povzroča le neko mero tesnobe in nelagodja, tretjim je skoraj 
popolnoma vseeno. Nekateri diskriminirani posamezniki tudi sami nase gledajo na način 
kot tisti, ki jih diskriminirajo. Doživljanje je odvisno od številnih dejavnikov, od osebnosti 
posameznika, od oblike in intenzivnosti diskriminacije, od podpore, ki jo dobiva 
posameznik, itd.  
Prva strategija odziva na diskriminacijo je aktiven upor in kljubovanje, kar pa žal pogosto ni 
uspešno. Stopnjuje se lahko do skrajnosti, kot je samozadostnost in zapiranje pred 
zunanjim svetom ter agresivnost zaradi občutka ogroženosti. Ali pa se odziv razvije do te 
mere, da se diskriminirana oseba želi dodatno izpostaviti, poudariti svojo drugačnost in si 
izoblikovati posebno identiteto. Aktiven upor in kljubovanje je lahko zelo intenzivno in je 
značilno predvsem za tiste, ki pristanejo v brezizhodnem položaju in se počutijo kot da se 
vrtijo v začaranem krogu. V skrajnem primeru se ravnanje žrtve razvije do te mere, da je 
diskriminatorno. Aktiven upor in kljubovanje se v skrajnih primerih obrne v aktiven upor 
proti izboljšanju situacije in vse skupaj se stopnjuje. Strokovno podporo, osveščanje in 
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kakršno koli pomoč iz okolja te žrtve dojemajo kot ponižujoče (Šetinc & Vernik, 2019, str. 
19). 
Druga strategija obnašanja oziroma odziva na diskriminacijo je sindrom »debele kože«. 
Njegove značilnosti so umik, nekonfliktnost, nevidnost, podrejanje, marginalizacija in 
nemoč. Žrtev diskriminacije se ne želi izpostavljati, zato da se izogne nekorektnemu 
ravnanju drugih. Oseba se nenehno prilagaja zunanjemu pritisku. Pogosto oseba sploh ne 
ve, da je diskriminirana, saj se je s tem že sprijaznila in tudi sama o sebi meni podobno. 
Takšna situacija je recimo prikrivanje neke osebne okoliščine, na primer sprememba imena 
in priimka, da zveni bolj »slovensko«. Žrtve diskriminacije se pogosto umaknejo in se ne 
pritožujejo ali celo zanikajo diskriminacijo. Temeljni problem je v nezaupanju do organov 
pomoči zoper diskriminacijo, zato se žrtvam ne zdi smiselno ukrepati (Šetinc & Vernik, 2019, 
str. 19). 
Opravljena ji bila raziskava o spolnem nasilju na vzorcu 11 udeleženk, starih od 23 do 40 
let. Udeleženke so zaznale spolno nasilje kot neprijetno in neželeno vedenje druge osebe. 
Večina se jih je soočalo z občutkom krivde, saj so za dogajanje krivile sebe. Ena udeleženka 
zaradi spolnega nadlegovanja in strahu pred kršiteljem ni želela več v službo. Žrtve spolnega 
nadlegovanja poročajo o občutkih strahu, vznemirjenosti in padcu samozavesti. Le dve od 
11 udeleženk sta spolno nasilje uradno prijavili in njuni prijavi sta bili rešeni korektno, ostale 
se niso želele izpostavljati ali jih je bilo strah (Boštjančič & Reberc, 2019, str. 72). 
3.4 POSLEDICE DISKRIMINACIJE  
Diskriminacija pusti za sabo negativen pečat, ki je odvisen od posameznika, kako dojema 
diskriminacijo ter od oblike diskriminacije. Posledice so lahko ekonomske, socialne, 
politične ali psihološke narave. Marginalizacija in socialna izključenost določenih skupin 
lahko traja več stoletij in se prenaša iz roda v rod. Diskriminacija posameznika ali skupine 
na enem področju lahko vodi v diskriminacijo na več področjih in tudi v hujši obliki. 
Posledica diskriminacije je lahko samostigmatizacija, ki pomeni, da oseba ali skupina, o 
kateri se je oblikovala stigma, začne o sebi enako misliti in se ji stigma zdi upravičena. Ljudje 
postopoma začnejo verjeti govoricam in imeti o sebi podobno mnenje. Samostigmatizacija 
je lahko tudi posledica ponotranjenega sovraštva do sebe na podlagi prehodno ustvarjene 
stigme v družbi (Kuhar, 2009, str. 126). Primer je ponotranjena homofobija, saj gre za 
ponotranjene predstave o nesprejemljivosti homoseksualnosti. Na primer dve punci se ne 
upata v javnosti držati za roke, saj imata občutek, da delata nekaj narobe ter zdi se jima, da 
ju bodo vsi gledali in se norčevali. 
Poslabšanje zdravstvenega stanja in izbruhi bolezni pogosto sledijo diskriminaciji. Mnogi 
trpijo za duševnimi motnjami, najpogosteje depresijo, kroničnimi boleznimi, prebavnimi 
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motnjami, in podobno. Protidiskriminacijska politika podjetij ima neposreden vpliv na 
poslovne rezultate podjetja, kar se kaže v manjšem številu izostankov zaradi bolniških 
dopustov in manj odpovedi delovnih razmerij ter v pozitivni ekonomski rasti podjetja z 
večjo delovno storilnostjo in inovativnostjo (Greif, 2006, str. 25). 
Posledice diskriminacije se pogosto odražajo skozi psihološka obolenja. Pri nekaterih 
posameznikih diskriminacija pripelje celo do samomorilnih nagnjenj. Kanadska raziskava o 
samomorilnosti med mladimi geji, starimi do 22 let, je pokazala 14-krat večjo verjetnost 
poskusa samomora homoseksualno usmerjenih fantov kot heteroseksualno usmerjenih 
fantov. Razlogi za njihove tegobe so občutek nesprejetosti in nepripadnosti, drugačnosti in 
manj vrednosti. (Kogovšek & Petković, 2007, str. 28).  
Žrtve spolnega nadlegovanja imajo lahko resne čustvene posledice. Pogosto se srečujejo z 
depresijo, s simptomi posttravmatske stresne motnje in anksiozne motnje. Imajo tudi večje 
tveganje za razvoj motenj prehranjevanja in zlorabe alkohola. Podvržene so stresu in živijo 
v strahu. Žrtve so pogosto vznemirjene, razdražljive, imajo težave z nenadzorovano jezo in 
jokom, nespečnostjo, izgubo telesne teže, težave z želodcem, napetost, depresijo. S 
stresom so povezane tudi težave s kožo, glavoboli, prebavne motnje in vnetje mehurja. 
(Boštjančič & Reberc, 2019, str. 70). 
Diskriminacija v nekaterih primerih sproža novo diskriminacijo. To je običajno diskriminacija 
med diskriminiranimi skupinami ali celo znotraj ene diskriminirane skupine. Ena oseba je 
lahko diskriminirana zaradi več vzrokov. Primer tako imenovane zrcalne diskriminacije je 
Slovenka Ajša, ki je prevzela muslimansko vero. Doživljala je diskriminacijo ljudi iz okolja, 
ker je sprejela »napačno vero«, ter diskriminacijo s strani verskih pripadnikov muslimanske 
vere, ker je »napačne narodnosti«. Gre za intersekcijsko diskriminacijo, ker se pojavlja na 
intersekciji med narodnostjo in vero (Kuhar, 2009, str. 129). 
Negativni učinki diskriminacije na ekonomskem področju se odražajo v povečanju stroškov 
zdravstvenih storitev, zdravil in bolniških staležev. Prispeva k zanemarjanju razpoložljivih 
virov, zmanjšuje produktivnost in družbeno blaginjo (Kogovšek & Petković, 2007, str. 28). 
Kuhar (2009) po Makkonenu povzema, da diskriminacija poteka v začaranem krogu, ki 
poteka sledeče; izhodiščna točka je v odnosu do določenih posameznikov ali skupin v 
družbi. V primeru, da ta odnos izhaja iz predsodkov in stereotipov, se začnejo razlike na 
socio-ekonomski ravni, nastane socialna distanca do teh posameznikov oziroma skupin. V 
socioloških raziskavah se meri na podlagi odgovorov na vprašanje koga ne želite imeti za 
soseda. Socialna distanca deluje povratno na socio-ekonomske razlike ali neugodnosti, 
katerim so posamezniki ali skupine izpostavljeni zaradi marginaliziranja v družbi. Ljudje 
običajno teh povezav ne prepoznajo, jih razumejo kot dokaz inferiornosti določenih skupin 
v družbi. Takšen odnos je ponovno izhodišče za diskriminacijo in zopet vpliva na socio-
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ekonomske razlike. Odnos torej ohranja stereotipe in predsodke, ti pa ohranjajo socialno 
distanco in diskriminacijo, ki vpliva na socio-ekonomske razlike, nato se krog ponovno zavrti 
(Kuhar, 2009, str. 123). 
3.5 POMOČ IN ZMANJŠEVANJE  
Sprva je najbolje zadevo poskusiti reševati po mirni poti, preko razlage o nezaželenem, 
žaljivem ali protizakonitem vedenju, a to le malokdaj zaleže. Žrtve diskriminacije v Sloveniji 
imajo na voljo več pravnih postopkov ukrepanja zoper diskriminacijo, a se jih redko 
poslužujejo, kar je razvidno iz sodne prakse, kjer najdemo zelo malo primerov 
diskriminacije. Razlogov zakaj diskriminirani ne ukrepajo, je več. Prvi je finančni razlog, saj 
so sodni, zlasti civilni in odškodninski postopki, zelo dragi in za večino predragi. Drugi razlog 
so sodni zaostanki, saj je redkokdo, ki je žrtev diskriminacije, pripravljen čakati več let do 
sodne obravnave. Tretji razlog je v pomanjkanju informacij o ukrepih in pravnih postopkih, 
ki so posameznikom na voljo (Kogovšek & Petković, 2007, str. 43). Pogosta razloga, zakaj 
diskriminirani ne ukrepajo, sta tudi strah in sram. Nekateri preprosto ne ukrepajo, ker se 
ne želijo ukvarjati s svojimi težavami, se umaknejo ali trpijo posledice diskriminacije. 
Raziskava EU Midis, v kateri so raziskovali diskriminacijo muslimanov, je pokazala, da 79 % 
vprašanih muslimanov zoper diskriminacijo ni ukrepalo. Kot razloge so navedli, da s prijavo 
ne bi ničesar dosegli, da se jim diskriminacija ne zdi nič posebnega in da so z izključevanjem 
soočeni ves čas. Raziskava o nasilju in diskriminaciji LGBT oseb v Sloveniji, ki je bila 
opravljena na 149 anketiranih, je pokazala, da 92 % vprašanih, ki so izkusili nasilje in 
diskriminacijo, ni ukrepalo. 36 % vprašanih je kršitve minimaliziralo, 27 % jih je menilo, da 
s prijavo ne bi ničesar dosegli (Kuhar, 2009, str. 50). 
3.5.1 Neformalni postopki 
Zagovornik načela enakosti je samostojen državni organ, ki ima pravno podlago v Zakonu o 
varstvu pred diskriminacijo. Glavne naloge zagovornika načela enakosti po 21. členu Zakona 
o varstvu pred diskriminacijo (ZVarD) so raziskovanje enakosti in morebitne kršitve med 
posamezniki, objavljanje in izdajanje priporočil državnim organom, lokalnim skupnostim, 
delodajalcem, nosilcem javnih pooblastil, gospodarskim subjektom in drugim subjektom za 
preprečevanje diskriminacije ter sprejem posebnih in drugih ukrepov za odpravo 
diskriminacije, nekatere pristojnosti inšpekcijskega nadzora, svetovanje in pravna pomoč 
diskriminiranim, seznanjanje javnosti o diskriminaciji in ukrepih zoper njo, predlaganje 
ukrepov na sodelovanje v sodnih postopkih zaradi diskriminacije, ipd. (Zagovornik načela 
enakosti Republike Slovenije, 2019). 
Urad varuha človekovih pravic sprejema obvestila o diskriminaciji, o kateri ne more 
odločati, lahko pa primer posreduje državnemu organu, lokalni skupnosti ali nosilcu javnih 
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pooblastil, saj je varuh/varuhinja človekovih pravic neodvisen organ. Posameznik se na 
varuha/varuhinjo človekovih pravic ne more obrniti kadar so kršitelji osebe zasebnega 
prava, podjetja ali fizične osebe brez javnih pooblastil. V takih primerih se zadevo prijavi 
drugim pristojnim organom, varuh/varuhinja pa jih nadzoruje in oceni ali so pravočasno in 
konkretno ukrepali. Postopek pred varuhom/varuhinjo je neformalen in brezplačen, a je 
zanj potrebna pisna pobuda, oddana v roku enega leta od diskriminiranja. Diskriminirana 
oseba mora v pobudi za varuha/varuhinjo človekovih pravic opisati diskriminatorno 
ravnanje ter navesti pravna sredstva, ki jih je ta oseba že uporabila zoper storilca. 
Varuh/varuhinja človekovih pravic ne obravnava anonimnih pobud in zadev, ki so že v 
sodnem ali drugem postopku, razen izjemoma izda mnenje o obstoju kršitve in predlog za 
odpravo nepravilnosti. Kršitelj mu/ji je dolžan odgovoriti, kako je ukrepal zoper 
diskriminacijo. Ko diskriminirana oseba izčrpa že vsa pravna sredstva, lahko 
varuh/varuhinja vloži pritožbo na Ustavno sodišče ali poda zahtevo za presojo ustavnosti 
zakonov in predpisov (Kogovšek & Petrović, 2007, str. 44). 
3.5.2 Formalni postopki 
Pri kršitvah pri zaposlovanju in delovnih razmerjih se prijavo naslovi na inšpektorat za delo. 
Inšpekcijski postopek izvajajo pristojni inšpektorji, ki so na posameznem upravnem 
področju po zakonu pristojni za inšpekcijski nadzor na področju, kjer se je pojavila 
diskriminacija. Na primer pri kršitvah v izobraževalnih ustanovah, se prijavo vloži na 
inšpektorat za šolstvo (ZVarD, 44. člen). 
V primeru diskriminacije z dovolj tehtnimi argumenti za doseganje pravice na sodišču se 
sproži sodni postopek. Domnevni kršitelj na sodišču dokaže, da ni kršil prepovedi 
diskriminacije ali mora upravičiti različno obravnavanje (ZVarD, 40. člen). 
Žrtev diskriminacije lahko v upravnem postopku pred upravnim organom vloži tožbo na 
upravno sodišče. Upravni postopek se izvede v skladu z ZUNEO (Kogovšek, 2005, str. 35). 
Žrtev, ki prijavi diskriminacijo na policiji, sproži kazenski postopek. Če policija zbere dovolj 
podatkov o določenem primeru, posreduje podatke tožilstvu, ki zadevo naprej preiskuje in 
če obstaja utemeljen sum za storjeno kaznivo dejanje, bo zahtevalo preiskavo pred 
preiskovalnim oddelkom sodišča. Če se preiskovalni sodnik strinja o obstoju utemeljenega 
suma, bo izdal sklep o preiskavi in če bo zbranih dovolj dokazov tekom raziskave, bo 
tožilstvo zoper kršitelja vložilo obtožbo (KZ-1, 131. člen).  
Žrtev diskriminacije, pri kateri je bila z diskriminatornim ravnanjem povzročena 
premoženjska ali nepremoženjska škoda, lahko vloži odškodninsko tožbo na pravdni 
oddelek sodišča in s tem sproži pravdni ali odškodninski postopek. Premoženjska škoda je 
zmanjšanje premoženja ali preprečitev povečanja premoženja, na primer posamezniku je 
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onemogočeno napredovanje v službi. Med nepremoženjsko škodo štejemo povzročene 
telesne ali duševne bolečine ali ustrahovanje. V pravdnem postopku ima žrtev 
diskriminacije pravico zahtevati povrnitev škode, v roku treh let od kar je izvedela za 
nastanek škode, kar imenujemo relativni zastaralni rok oziroma v roku petih let od nastanka 
škode, kar imenujemo absolutni zastaralni rok (Kogovšek, 2005, str. 35). 
Kadar gre za diskriminacijo pri zaposlovanju in delu, so mogoči postopki pred delovnim in 
socialnim sodiščem. Žrtev lahko vloži tožbo in zahteva odpravo diskriminatornega ravnanja. 
Žrtev, ki meni, da je diskriminirana pri pravicah iz delovnega razmerja, mora delodajalca o 
tem najprej pisno opozoriti. Osem dni po vročitvi zahteve mora biti kršitev odpravljena, v 
nasprotnem primeru ima žrtev v roku 30 dni pravico zahtevati sodno varstvo pred delovnim 
sodiščem. V primeru, da je bil delavec odpuščen zaradi diskriminiranja, lahko v roku 30 dni 
od dneva vročitve sklepa o prenehanju delovnega razmerja oziroma odkar je izvedel za 
kršitev, zahteva sodno varstvo (Kogovšek, 2005, str. 35). 
Posameznik, ki meni, da mu je s posamičnim aktom državnega organa, organa lokalne 
skupnosti ali nosilca javnih pooblastil kršena človekova pravica ali temeljna svoboščina, 
vloži ustavno pritožbo in s tem sproži postopek pred ustavnim sodiščem. Ustavna pritožba 
je mogoča šele, ko so izčrpana vsa pravna sredstva. Izjemoma prej, če je zatrjevana kršitev 
očitna in pomeni za posameznika nepopravljive posledice. Izjema obstaja tudi kadar v 
drugih postopkih ni bilo odločeno v razumnem roku (Kogovšek, 2005, str. 36). 
3.5.3 Zmanjševanje diskriminacije 
Diskriminacija predstavlja težavo, ki se je ne da povsem odpraviti, a se jo da omiliti in 
zmanjšati. Dobrodošli so vsi ukrepi zoper diskriminacijo in ukrepi, ki vzpodbujajo strpnost 
in enakost med ljudmi. Žrtvam diskriminacije je treba dokazati, da so organi pomoči vredni 
zaupanja in da se ukrepanje izplača. 
Slovenska filantropija je pobudnik akcije Dan za spremembe, ki je potekala spomladi 2019 
z namenom z različnimi aktivnostmi opozoriti na odkrite in prikrite, neformalne in formalne 
oblike diskriminacije na področju zaposlovanja in dela. Spodbujali so medsebojno 
spoštovanje, sprejemanje raznolikosti, strpnost in spoštljive interakcije med posamezniki. 
Sodelovala je tudi katedra za psihologijo dela in organizacijo Filozofske fakultete Univerze 
v Ljubljani. Katedra je skupaj s študenti in študentkami psihologije prispevala ustvarjalne 
izdelke in razmišljanja. Študentje in študentke psihologije so bili predhodno seznanjeni s 
problematiko diskriminacije na delovnem mestu, nato so pripravili plakate z namenom 
preprečiti diskriminacijo na delovnem mestu oziroma jo zmanjšati in se boriti zoper 
diskriminacijo. Eden od plakatov govori o predsodkih, ki jih imamo vsi in če jih hočemo 
odpraviti, jih moramo najprej ozavestiti, saj jih le tako lahko presežemo (Ašič, 2019). 
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Enoletni projekt Za Vse/4all je je bil ustvarjen z namenom ozaveščanja o diskriminaciji na 
različnih področjih in ukrepih zoper diskriminacijo. Projekt, ki je lociran po vsej Sloveniji, sta 
oblikovali Slovenska filantropija in zavod Vozim. Opozarjajo na diskriminacijo in neenake 
možnosti predvsem pri ranljivih skupinah, kot na primer pri Romih, istospolno usmerjenih, 
beguncih, socialno šibkejših in invalidih. S projektom so pričeli na podlagi raziskave, ki je 
pokazala, da v Sloveniji ni ustrezno poskrbljeno za boj proti neenakosti in preprečevanju 
diskriminacije ter da veliko diskriminiranih oseb ne ve, na koga se obrniti po pomoč. 
Poseben poudarek dajejo na diskriminacijo invalidov, ki so najpogosteje žrtve diskriminacije 
na odprtem trgu dela in pri dostopu do grajenega okolja in informacij. Razpisi za delovna 
mesta v javnih institucijah so pogosto tako oblikovani, da invalid težko pride do njih, saj so 
mnoge javne institucije v starejših stavbah, ki so morebiti spomeniško zaščitene in težje 
omogočijo dostop invalidom. Kampanja projekta ZaVse/4all zajema območje cele Slovenije. 
Ozaveščanje poteka preko delavnic v večjih slovenskih mestih, izobraževanj in videospotov, 
ki prikazujejo diskriminacijo invalidov in odpravo ovir v vsakdanjiku invalida. Drugi sklop 
ozaveščanja je namenjen Romom, istospolno usmerjenim, beguncem in socialno šibkejšim. 
V tem sklopu je pet javnih dogodkov družbeno odgovornega ozaveščanja, šest delavnic o 
veljavni zakonodaji, o materialnih in procesnih pravicah na področju varstva pred 
diskriminacijo v Sloveniji ter štiri delavnice o problematiki diskriminacije omenjenih skupin. 
Tudi v tem sklopu so bili ustvarjeni videospoti na temo ozaveščanja. Znotraj kampanje je 
bila narejena spletna stran projekta, podporni tiskovni material, priročniki in brošure 
(Pfeiffer, 2019). 
Med pristope za zmanjševanje predsodkov in posledično diskriminacije štejemo 
večkulturne izobraževalne programe v šolah in na tečajih. Psihologi lahko razvijejo ukrepe 
za zmanjševanje predsodkov, če upoštevajo različne dejavnike (Oskamp, 1999, str. 3):  
− zakone, splošne norme, pravilnike,  
− procese množičnega vpliva, 
− skupinske in medčloveške procese vpliva, 
− psihoterapevtske pristope, ki spremenijo osebnostne lastnosti. 
Ključno za pretrganje začaranega kroga je, da se ga pretrga na začetku, kar pomeni na 
področju vzgoje in izobraževanja, saj na tem področju država prispeva največ k socializaciji. 
Na vseh nivojih izobraževalnega procesa mora biti predano jasno sporočilo, da so 
diskriminacija in njeno odobravanje, nestrpnost in sovraštvo, družbeno škodljiva ravnanja 
in obenem kazniva. Otroke je treba učiti socialnih spretnosti in jih usposobiti za življenje v 
enakopravni družbi (Šetinc & Vernik, 2019, str. 17). 
Država in javne institucije morajo prepoznati diskriminacijo in žrtve varovati pred 
diskriminacijo, saj bodo le tako imeli zaupanje v organe pomoči. Velika napaka države in 
javnih institucij je spregledovanje zahtevkov žrtev za varstvo pred diskriminacijo. 
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Posledično to pomeni pomanjkanje podatkov o diskriminaciji in možnost zanikanja 
problema. Prepoved diskriminacije potrebuje aktiven in sistematičen pristop s strani 
države, lokalne samouprave in nosilcev javnih pooblastil. Država je dolžna prepovedati 
kakršnokoli obliko diskriminacije ter spodbujati državljane k enakopravnosti. Kadar pride 
do diskriminacije, je dolžna zagotoviti učinkovito pravno varstvo ter sprejeti ukrepe za 
odpravo vseh dejavnikov diskriminacije (Šetinc & Vernik, 2019, str. 18).  
Neukrepanje organov oblasti je lahko v družbi razumljeno kot toleriranje ali legitimiranje 
diskriminacije. Dolžnost vseh organov, zlasti izobraževalnih institucij, je odpravljanje 
toleriranja diskriminacije in preprečevanje nastanka diskriminacije. Poleg pravnega varstva 
in sankcij je nujno da je politika učinkovita ter da je poskrbljeno za spodbujevalne ukrepe. 
Med ukrepi za spodbujanje enakopravnosti so ključnega pomena podpora žrtvam, 
promocija, osveščanje in izobraževanje javnosti. Država je dolžna spremljati stanje in 
položaj prizadetih skupin v družbi, zato je pomembno da so opravljene raziskave in sistemi 
zbiranja podatkov. Preučevati je treba tako vzroke kot posledice in dolgoročno vplivati na 
spremembo zavesti ljudi ter spremeniti škodljive vzorce med ljudmi, torej ustaviti začarani 
krog. Ta proces je zelo dolgotrajen in zapleten, zato je prav, da so ga deležni že otroci v 
vzgojno-izobraževalnih ustanovah. Odprava diskriminacije je zgolj ideal, zato je 
prizadevanje za to vedno aktualno. Ključnega pomena so tudi žrtve diskriminacije in njihov 
odziv na problem (Šetinc & Vernik, 2019, str. 19). 
Podjetja in drugi delodajalci bi morali imeti urejeno protidiskriminacijsko politiko. Podjetja 
morajo sprejeti ukrepe za implementacijo načela enakih možnosti in preprečevanja 
diskriminacije, kar mora biti v skladu z nacionalno zakonodajo in zakonodajo Evropske 
unije. Za uspešno in stabilno politiko enakih možnosti mora biti usklajeno delovanje vseh 
članov podjetja. Vključeni morajo biti vodstveni kader, vodilni delavci, kadrovska služba, 
pravna služba, predstavniki sindikata in vsi ostali deležniki v podjetju. Sprejeti ali dopolniti 
je treba interne predpise, med katerimi so predpisi za spoštovanje načela enakih možnosti. 
Dobro je, da so vsi dokumenti v pisni in elektronski obliki, da so jasno in razumljivo napisani 
ter da se določi tudi sankcija v primeru neupoštevanja (Greif, 2006, str. 26). 
Pomemben vpliv pri nastanku diskriminacije in nestrpnosti imajo mediji, ki s svojimi 
nestrpnimi objavami spodbujajo napačno vedenje in miselnost. A niso vedno slabi, nekateri 
mediji se borijo proti škodljivemu mišljenju, stereotipom in predsodkom. O občutljivih 
temah je treba pisati premišljeno in previdno (Šetinc & Vernik, 2019, str. 19). Mediji bi 
morali zavestno delati na tem, da s svojimi objavami ne širijo nestrpnosti med ljudmi. O 
družbenih skupinah, ki so diskriminirane, bi bilo treba raziskati in napisati pozitivne zgodbe, 
njihovo pravo stališče in razložiti njihovo situacijo. Ljudem bi bilo treba pomagati razumeti 
drugačnost. 
24 
4 RAZSEŽNOST DISKRIMINACIJE  
4.1 RAZSEŽNOST DISKRIMINACIJE V SLOVENIJI  
Diskriminacija ima zelo veliko pojavnih oblik in skupna statistika ne obstaja, saj je ni možno 
izvesti. Obstajajo statistike za nekatere skupine diskriminiranih. 
Raziskava Eurobarometra, opravljena na vzorcu 1019 Slovencev, je pokazala, da Slovenci v 
največji meri zaznavajo problem diskriminacije na podlagi starosti (43%), spolne 
usmerjenosti (42 %), invalidnosti (42 %) in rase (40 %). Če bi imeli na izbiro dva kandidata 
za novo delovno mesto z enakimi kompetencami, bi zavrnili eno osebo bodisi zaradi starosti 
nad 55 let (62%), invalidnosti (58 %), spola (39 %) ali videza (34 %) (Eurobarometer, 2015). 
Sledilo je vprašanje o počutju ob političnem vladanju oseb z različnimi osebnimi lastnostmi. 
Slovenci bi se najmanj udobno počutili, če bi vladala trans seksualna oseba (36 %), oseba 
stara nad 75 let (31 %) in homoseksualna oseba (30 %). Največji delež vprašanih Slovencev 
bi se počutil neprijetno, če bi njegov sodelavec bil trans seksualen (22 %), Rom (18 %) ali 
homoseksualec (18 %). 54 % Slovencev meni, da bi homoseksualne osebe morale imeti 
enake pravice kot heteroseksualne osebe in da jim mora biti dovoljena poroka. 40 % 
Slovencev enakih pravicam nasprotuje, 6 % jih je odgovorilo z ne vem. Največji delež 
Slovencev (29 %) bi se v primeru diskriminacije obrnil na policijo. 33 % Slovencev, ki so 
sodelovali v raziskavi, meni, da ukrepi zoper diskriminacijo niso učinkoviti, 33 %, da so 
ukrepi srednje učinkoviti in 21 %, da so ukrepi popolnoma učinkoviti. V šolah bi se morali 
več učiti o rasah (71 %), religijah (71 %), spolni usmerjenosti (63%) in spolni identiteti (61 %) 
(Eurobarometer, 2015). 
Raziskava Eu Midis je pokazala 34 % diskriminiranih muslimanov in 26 % diskriminiranih 
muslimank v Evropski uniji v obdobju zadnjih dvanajst mesecev od zaključka raziskave. 
Podatki za Slovenijo v tej raziskavi kažejo, da je v obdobju enega leta občutilo diskriminacijo 
15 % vprašanih muslimanov. 25 % vprašanih muslimanov v Evropski uniji pravi, da jih je v 
zadnjem letu ustavila policija, 40 % teh meni, da so jih ustavili zaradi narodnosti. Podatki za 
Slovenijo se močno razlikujejo, saj je 33 % vprašanih muslimanov ustavila policija in 93 % 
vprašanih meni, da jih niso ustavili zaradi vere ali narodnosti (Kuhar, 2009, str. 49). 
Raziskava o nasilju in diskriminaciji LGBT oseb v Sloveniji je pokazala, da je 68 % vprašanih 
že doživelo različne oblike diskriminacije zaradi spolne usmerjenosti. Večina jih je doživela 
diskriminacijo v obliki verbalne diskriminacije, kot so zmerjanje (80 %), namerno 
izključevanje in ignoriranje (35 %), grožnje s fizičnim nasiljem (32 %), ipd. (Kuhar, 2009, str. 
50). 
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Raziskava, ki so jo opravili Boškić, Žakelj in Humer leta 2008 med hendikepiranimi osebami 
v Sloveniji, je pokazala 19-odstotno diskriminiranost hendikepiranih oseb. Najpogosteje so 
diskriminacijo občutili kot zmerjanje, žaljenje in poniževanje, v bistveno manjšem odstotku 
tudi fizično in spolno nasilje (Kuhar, 2009, str. 51). 
4.2 RAZSEŽNOST DISKRIMINACIJE NA DELOVNEM MESTU V SLOVENIJI  
Diskriminacija se pojavlja na vsakem koraku, zato je nemogoče v eni raziskavi zajeti 
diskriminirane na delovnem mestu zaradi vseh vzrokov diskriminacije, ki jih diskriminirani 
občutijo ter oblik diskriminacije, ki se pojavljajo. Področje je zelo obširno, zato je treba 
pogledati več različnih raziskav. 
Za namen diplomskega dela je bila izvedena raziskava o diskriminaciji homoseksualcev z 
metodo intervjujev. V raziskavi je sodelovalo 10 homoseksualcev, štirje so občutili 
diskriminacijo na delovnem mestu. Diskriminirali so jih nadrejeni, sodelavci in delodajalci. 
Spolno nadlegovanje na delovnem mestu je doživela ena intervjuvanka, z delovnega mesta 
je bil odpuščen en gej, oviro pri napredovanju sta občutila dva (Ljubi, 2004, str. 56). 
Raziskava Inštituta za narodnostna vprašanja med priseljenci v Sloveniji iz leta 2007 je 
pokazala 41-odstotno diskriminiranost vprašanih na delovnem mestu in 31-odstotno 
diskriminiranost pri iskanju zaposlitve. Raziskava je pokazala, da se z diskriminacijo na 
delovnem mestu najbolj srečujejo Bošnjaki, Muslimani in Srbi. Tretjina je svojo narodnost 
že skušalo prikriti, 5 % vprašanih si je zaradi diskriminacije spremenilo ime in priimek, 15 % 
jih je o spremembi že razmišljalo (Kuhar, 2009, str. 51). 
Iz podatkov Statističnega urada Republike Slovenije za leto 2010 je razvidno, da se je v 
Sloveniji 7,3 % delavcev in 6,1 % delavk opredelilo kot diskriminirane. V diplomskem delu 
so na podlagi rešenih anketnih vprašalnikov prikazani novejši podatki o diskriminaciji na 
delovnem mestu, ukrepi zoper diskriminacijo, ki so možni in ukrepi, ki se jih diskriminirani 
najpogosteje poslužujejo. Podatki raziskave prikazujejo kdo v največji meri diskriminira 
zaposlene in na kak način ter kako se diskriminirani počutijo in kakšne posledice pusti 
diskriminacija za sabo (Statistični urad Republike Slovenije, 2010). 
Za namen diplomskega dela je bila izvedena raziskava z metodo anketnega vprašalnika. 
Raziskava je bila opravljena na območju občine Ig, v njej je sodelovalo 40 oseb, od tega 20 
moških in 20 žensk. Anketirani so bili zaposleni tako v javnem kot v zasebnem sektorju. 
Glede na spol je bilo diskriminiranih 30 % anketiranih moških in 25% anketiranih žensk. 
Največ anketirancev je bilo diskriminiranih zaradi starosti, družinskega statusa, političnega, 
verskega ali drugega prepričanja, premoženjskega stanja, nacionalnega ali socialnega 
porekla in višine plače (Gorenčič, 2011, str. 41). 
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4.3 DOKAZOVANJE DISKRIMINACIJE  
Diskriminatornost ni vedno očitna in je lahko zelo skrita širši družbi. Zgodi se, da za 
diskriminacijo kdaj sploh ne vemo, da primanjkuje dokazil o diskriminaciji in da je zanikana 
ali samoumevna. O problemu je treba govoriti, ga razkriti in predstaviti širši družbi pravi 
pristop do problema. Še le zavedanje, da diskriminacija na nekem področju obstaja, lahko 
pripelje do ukrepanja in posledično izboljšanja stanja (Šetinc & Vernik, 2019, str. 5). 
Diskriminacija je težko dokazljiva in v ta namen je bilo pod okriljem Evropske unije sprejeto 
načelo, da je tožnik oziroma predlagatelj tisti, ki vzpostavi dejstva, iz katerih je mogoče 
prepoznati diskriminacijo. Nasprotna stranka poskrbi za dokazno breme o pravičnem in 
nediskriminatornem ravnanju. Gre za deljeno dokazno breme, saj mora tožnik izkazati 
dejstva skozi konkreten primer diskriminacije, ki jo je občutil (Bošnjak idr., 2005, str. 105). 
Zakon o uresničevanju načela enakega obravnavanja (ZUNEO) odloča o dokaznem 
bremenu, in sicer kadar diskriminirana oseba navaja dejstva, ki opravičujejo domnevo o 
izvršeni diskriminaciji, mora domnevni kršitelj podati dokaz, da v obravnavanem primeru ni 
kršil načela enakega obravnavanja oziroma prepovedi diskriminacije. Deljeno dokazno 
breme je pomembno tudi pri prijavi viktimizacije, saj je pomembno da se zaščiti tako 
diskriminirano osebo kot osebe, ki so dokazovale diskriminacijo (ZUNEO, 22. člen) 
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5 ANALIZA IN REZULTATI RAZISKAVE  
5.1 ANKETNI VPRAŠALNIK IN PREDSTAVITEV RAZISKAVE  
V okviru diplomske naloge je bila opravljena raziskava preko anketnega vprašalnika, ki je bil 
zasnovan preko spletnega orodja 1ka. Anketa s skupno 18 vprašanji je bila namenjena 
vsem, ki so se kdaj počutili diskriminirane na delovnem mestu.  
Prvo vprašanje sprašuje po spolu, drugo po starosti, tretje po statusu. Anketiranci, ki so na 
vprašanje, ali so v delovnem okolju že občutili diskriminacijo, odgovorili z ne, z anketo 
zaključijo. Ostali anketiranci, ki so na to vprašanje odgovorili z da, z anketo nadaljujejo, saj 
se jim odprejo nova vprašanja o tem, kdo jih diskriminira in na podlagi česa, kaj jim povzroča 
diskriminacija, s katero boleznijo se morebiti soočajo, kakšno obliko diskriminacije so 
občutili ter kako so oziroma zakaj niso ukrepali. Na vprašanja o diskriminaciji so odgovarjali 
tudi tisti, ki so diskriminacijo občutili pri iskanju zaposlitve. 
Anketa je bila aktivna od 16. 6. 2019 do 16. 9. 2019, zadnji vnos je bil opravljen 21. 7. 2019. 
Vprašalnik je krožil po Facebook-u, kjer je bil večkrat deljen s strani prijateljev. Na anketo 
je odgovorilo 344 oseb, od tega se jih je 163 opredelilo kot diskriminirane na delovnem 
mestu in 129 diskriminirane pri iskanju zaposlitve. 
5.2 REZULTATI IN UGOTOVITVE RAZISKAVE  
Na začetku anketnega vprašalnika so zastavljena splošna vprašanja o spolu, starosti in 
statusu anketirancev. Rezultati kažejo, da je 250 (73 %) anketirank žensk in 94 (27 %) 
anketirancev moških. Največji delež, 240 anketirancev (70 %) je starih med 21 in 40 let. 
Sledi 68 pripadnikov (20 %) starostne skupine med 41 in 60 let. Le 23 anketirancev ( 7%) je 
mlajših od 20 let in 13 anketirancev (4 %) starejših od 61 let. 170 anketirancev (49 %) je 
zaposlenih, 111 anketirancev (32 %) opravlja študentsko delo, 46 anketirancev (13 %) je 
brezposelnih in le 17 (5 %) je upokojenih. 
Grafikon 1 prikazuje delež diskriminiranih v delovnem okolju. 163 anketirancev (47 %) od 
skupno 344 anketirancev se je opredelilo kot diskriminirane. 181 anketirancev (52,61 %) se 
ne počuti diskriminirano v delovnem okolju. Anketirancem, ki so se opredelili kot 
diskriminirane, se pojavijo dodatna vprašanja, ostali z anketo zaključijo.  
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Grafikon 1: Delež diskriminiranih v delovnem okolju 
 
Vir: lasten 
Grafikon 2 prikazuje kdo diskriminira anketirance in vzrok za to. 106 (65 %) anketirancev od 
vseh 163 diskriminiranih je odgovorilo, da jih diskriminirajo nadrejeni, 91 (55,8 %) 
sodelavci, trije (1,8%) so dodali odgovor stranke in eden (0,6 %) poslovni partner. En 
posameznik je lahko diskriminiran istočasno od nadrejenega in sodelavcev ter še koga. 
Sodelavci najpogosteje diskriminirajo svoje sodelavce zaradi starosti, najredkeje pa zaradi 
rase. Najmanjši delež diskriminiranih s strani sodelavcev je zaradi števila otrok. 
S strani sodelavcev je diskriminiranih 34 anketirancev (37 %), s strani nadrejenih pa 37 (35 
%). Starost je v družbi pogosto negativno razumljena, saj obstajajo predsodki in posplošena 
mnenja o njihovi manjši sposobnosti, slabšem dojemanju navodil in počasnosti.  
Sodelavci 18 anketirancev (20 %) diskriminirajo zaradi videza, nadrejeni pa 28 sodelavcev 
(26 %), pri čemer imajo velike zasluge mediji, ki ustvarjajo družbeno mnenje o tem kaj je 
lepo, privlačno, sprejemljivo in kaj manj privlačno, nesprejemljivo.  
12 anketirancev (13 %) je bilo diskriminiranih s strani sodelavcev, 25 anketirancev (24 %) 
pa s strani nadrejenih, zaradi spola. Nekateri poklici še dandanes veljajo za tipično ženske 
poklice ali tipično moške poklice, zato pride do diskriminiranja, podcenjevanja in 
zasmehovanja spola, ki ne velja kot tipičen za ta poklic. 
11 anketirancev (12 %) je občutilo diskriminacijo s strani sodelavcev, 12 (11 %) s strani 
nadrejenih zaradi premoženjskega stanja. Predsodki obstajajo tako o bolj premožnih kot o 
revnejših. Premožnejši pogosto veljajo za vzvišene, pohlepne in samovšečne, revnejši pa so 
pogosto dojeti kot leni in manj brihtni. 
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Sodelavci so diskriminirali sedem anketirancev (8 %), nadrejeni pa štiri anketirance (2,5 %) 
zaradi spolne usmerjenosti. Sedem anketirancev (8 %) je bilo diskriminiranih s strani 
sodelavcev in pet (5 %) s strani nadrejenih zaradi verske usmerjenosti, saj sta tako drugačna 
spolna usmerjenost in druga vera nekaj novega, nepoznanega in diskriminacija pogosto 
izvira iz strahu pred neznanim. 
Sodelavci diskriminirajo sedem anketirancev (8 %) zaradi invalidnosti, nadrejeni so jih 
diskriminirali 10 (9 %). Nekateri ljudje imajo strah pred invalidnostjo, če temu primešamo 
še predsodke in stereotipe ter posploševanje, dobimo diskriminacijo invalidnih oseb. 
Sedem anketirancev (8 %) je bilo diskriminiranih s strani sodelavcev in šest anketirancev (6 
%) s strani nadrejenih zaradi etničnega porekla. Sedem anketirancev (8 %) je občutilo 
diskriminacijo s strani sodelavcev in šest anketirancev (6 %) s strani nadrejenih zaradi 
kulture ter 5 anketirancev (5 %) s strani sodelavcev in štirje (2,5 %) s strani nadrejenih zaradi 
rase. Mnogi sprejmejo samo to, kar poznajo in to, s čimer so odraščali, težave pa imajo z 
nečem ali nekom novim ter s spremembami. Mnenje so si ustvarili preden so spoznali na 
primer pripadnika druge kulture, druge rase ali drugačnega etničnega porekla. Le 6 
anketirancev (7 %) je občutilo diskriminacijo s strani sodelavcev in 11 anketirancev (10 %) 
s strani nadrejenih zaradi števila otrok.  
15 anketirancev (16 %) je podalo svoj predmet diskriminacije s strani sodelavcev; plačilni 
razred, osebni interes, pomanjkanje delovnih izkušenj, zdravje, narodnost, način mišljenja 
oziroma mnenje, okus za glasbo, osebnost in nekdanje prestajanje zaporne kazni, ki človeka 
zaznamuje za celo življenje, kljub temu če se želi spremeniti in biti boljša oseba ter 
študentski staž, zaradi katerega imajo ljudje pogosto že vnaprej oblikovano mnenje o osebi 
na podlagi predsodkov. 
18 anketirancev (16 %) je podalo svoj predmet diskriminacije s strani nadrejenih; izobrazba, 
sorodstvene vezi, mnenje oziroma način razmišljanja, študentski status, narodnost, znanje, 
nekdanje prestajanje zaporne kazni. 
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Grafikon 2: Kdo diskriminira zaposlene in na podlagi česa? 
 
Vir: lasten 
Grafikon 3 prikazuje število anketirancev, ki so se že kdaj srečali z diskriminacijo pri iskanju 
zaposlitve. Na vprašanje, ali so anketiranci že kdaj bili v neenakopravnem položaju pri 
iskanju zaposlitve, je 129 anketirancev (38 %) odgovorilo z da in 215 anketirancev (63 %) z 
ne. 
Grafikon 3: Število diskriminiranih pri iskanju zaposlitve 
 
Vir: lasten 
Grafikon 4 prikazuje vzroke za diskriminacijo, ki jo je doživelo 129 anketirancev pri iskanju 
zaposlitve. Največ, 50 anketirancev (39 %), je bilo v neenakopravnem položaju zaradi 
starosti in 42 (33 %) zaradi spola.  
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Sledi diskriminacija zaradi izgleda, ki jo je občutilo 29 anketirancev (22 %). Diskriminacijo 
zaradi invalidnosti je zaznalo 12 anketirancev (9 %), diskriminacijo zaradi števila otrok 10 
anketirancev (8 %), etničnega porekla 9 anketirancev (7 %), spolne usmerjenosti 6 
anketirancev (5 %) in verske usmerjenosti 7 anketirancev (5 %) ter kulture 6 anketirancev 
(5 %).  
Najmanj anketirancev, 5 (4 %), jih je bilo diskriminiranih pri iskanju zaposlitve zaradi 
premoženjskega stanja in 4 (3 %) na podlagi rase. 16 (12 %) jih je dodalo svoje vzroke za 
diskriminacijo; veze in poznanstva, izkušnje, narodnost, nepotizem, feminizem, preteklega 
prestajanja zaporne kazni in zdravstvenega stanja. 
Grafikon 4: Vzroki za neenakopraven položaj pri iskanju zaposlitve 
 
Vir: lasten 
Grafikon 5 prikazuje način diskriminacije pri iskanju zaposlitve. Največ anketirancev, 79 
anketirancev (61 %), ki so občutili diskriminacijo pri iskanju zaposlitve, je bilo 
diskriminiranih na razgovoru skozi neprimerna vprašanja, 44 anketirancev (34 %) je 
diskriminacijo zaznalo v zaposlitvenem oglasu (npr. naveden spol, izgled, starost) in 34 
anketirancev (26 %) je doživelo diskriminacijo na razgovoru zaradi osebne okoliščine. 7 oseb 
(5,43 %) je dodalo svoj odgovor, da so bili diskriminirani na razgovorih in dogovorih o delu. 
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Grafikon 5: Način diskriminacije pri iskanju zaposlitve 
 
Vir: lasten 
Grafikon 6 prikazuje posledice, ki jih je diskriminacija pustila na diskriminiranih 
anketirancih. Na vprašanje o tem kaj anketirancem povzroča diskriminacija, je odgovorilo 
163 oseb. Največji delež, 112 anketirancev (69 %) občuti jezo, 104 anketiranci (64 %) so pod 
stresom, 101 anketiranec (62 %) občuti žalost in 93 anketirancev (57 %) ima občutek 
manjvrednosti.  
80 diskriminiranih anketirancev (49 %) ima slabo samopodobo, 71 diskriminiranih (44 %) 
muči utrujenost, 66 diskriminiranih anketirancev (40 %) ima občutek tesnobe in 59 (36 %) 
jih ima glavobole. 56 diskriminiranih anketirancev (34 %) zaznava negativne misli pri sebi, 
53 (33 %) jih zaznava depresijo, 51 (31 %) se jih počuti osamljene in 51 (31 %) se srečuje z 
nespečnostjo ter 48 (29 %) jih občuti strah. Sovraštvo čuti 46 (28 %) diskriminiranih 
anketirancev, prehranske motnje jih zaznava 39 (24 %) in s psihičnimi težavami se srečuje 
36 diskriminiranih anketirancev (22 %).  
Najmanj, 28 diskriminiranih (17 %) jih zaradi diskriminacije zboli, kar pomeni, da največji 
delež anketirancev (70 %) ne trpi za boleznijo zaradi diskriminacije na delovnem mestu. 
Šest anketirancev (2 %) je dodalo svoj odgovor; dva (1,23 %) samomorilnost, dva (1,23 %) 
požrešnost, eden (0,61 %) razočaranje in eden (0,61 %) vpliv na samopodobo. 
Deloma se največ anketirancev, 76 (47 %), srečuje z negativnimi mislimi, 63 s tesnobo 
(39 %), 62 (38 %) s psihičnimi težavami, 57 (35 %) z utrujenostjo, 56 (34 %) z nespečnostjo, 
56 (34 %) s strahom, 52 (32 %) s sovraštvom, 51 (31 %) s stresom in 51 (31 %) z žalostjo ter 
50 (31 %) z občutkom manjvrednosti. Depresijo deloma občuti 44 (27 %) diskriminiranih 
anketirancev in glavobole jih ima prav tako 44 (27 %). Jezo jih deloma občuti 43 (26 %), prav 
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tako se s slabo samopodobo deloma srečuje 43 (26 %) in 43 (26 %) jih ima občasne 
prehranske motnje. Samoto občasno zaznava 38 (23 %) diskriminiranih, bolezen se občasno 
pojavi pri 21 (13 %) diskriminiranih anketirancev. 
Grafikon 6: Posledice diskriminacije 
 
Vir: lasten 
Grafikon 7 prikazuje bolezni, ki jih povzroča diskriminacija tistim anketirancem, ki so pri 
prejšnjem vprašanju označili, da jim diskriminacija povzroča bolezen. Na vprašanje o 
bolezni je odgovorilo 49 anketirancev, a so nekateri zapisali več kot eno bolezen.  
Najpogostejša bolezen med diskriminiranimi je depresija, saj se z njo srečuje 20 (40,8 %) od 
49 anketirancev, ki se srečujejo z boleznimi zaradi diskriminacije. Ta podatek pove, da se 
15,5 % vseh diskriminiranih v tej raziskavi srečuje z depresijo. Depresija pomeni 
razpoloženje prehodnega značaja ali trajno spremembo v čustvovanju, simptom, sindrom 
ali duševno motnjo. Čustva, ki jih oseba trpi zaradi depresije, so žalost, potlačenost, 
zdolgočasenost, splošno nezadovoljstvo, ipd. Osebi, ki trpi za depresijo, se zniža samozavest 
in pogosto se ji poslabša zdravstveno stanje. Za hudo obliko depresije so značilne 
samomorilne misli in želja po končanju svojega življenja (Vestn, 2008, str. 390). 
Pet diskriminiranih (10,2 %) ima glavobole in 5 (10,2 %) migrene. Štirje anketiranci (8,16 %) 
od 49 imajo psihične težave, trije (6,12 %) vrtoglavice in trije (6,12 %) bolečine v trebuhu. 
Dva (4,08 %) sta pod stresom, dva (4,08 %) imata težave z bruhanjem in 2 (4,08 %) z rano 
na želodcu. Anketiranci, ki se srečujejo z boleznimi, zaznavajo tudi težave z alergijami 
(2,04 %), astmo (2,04 %), utrujenostjo (2,04 %), hemeroidi (2,04 %), išiasom (2,04 %) in 
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slabostjo (2,04 %). Srečujejo s prebavnimi motnjami (2,04 %), padcem imunskega sistema 
(2,04 %), fibromialgijo (2,04 %), obsesivno motnjo (2,04 %), kroničnimi boleznimi (2,04 %), 
težavami s srcem (2,04 %) in prehranskimi motnjami (2,04 %) ter celo samomorilnostjo 
(2,04 %). 
Veliko anketirancev se najverjetneje spopada z anksioznostjo, a se tega ne zavedajo. Mnogi 
naštevajo različne simptome, ki so posledica anksioznosti in panike. Anksioznost je 
patološko stanje doživljanja tesnobe in se razlikuje od normalnega doživljanja strahu. 
Simptomi anksioznosti so psihopatološki, telesni in vegetativni. Psihopatološki simptomi so 
notranji nemir, napetost, občutek strahu ali ogroženosti in nespečnost. Telesni simptomi 
so napetost v mišicah, težave z dihanjem, utrujenost, glavobol, bolečina v križu in motorični 
nemir. Med vegetativne simptome spadajo zardevanje, palpitacije, znojenje, duha usta, 
driska in tresenje. V področje anksioznih motenj spadajo generalizirana anksiozna motnja, 
ki pomeni pretirano zaskrbljenost brez pravega vzroka, fobija, ki se kaže s patološkim 
strahom pred predmetom ali situacijo, obsesivno kompulzivna motnja s ponavljajočimi in 
trajnimi mislimi, predstavami ter panična motnja in panični napadi, katere napadi so zelo 
dramatični in vključujejo tresenje, vrtoglavico, izgubo nadzora, občutek pomanjkanja zraka 
in strah pred smrtjo (Petek, 2002, str. 236).  
Grafikon 7: Bolezni, ki jih povzroča diskriminacija 
 
Vir: lasten 
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Grafikon 8 prikazuje oblike diskriminacije, ki so jih anketiranci doživeli na delovnem mestu. 
V največji meri so anketiranci diskriminacijo doživeli kot razlikovanje pri dodelitvi opravil, v 
najmanjši meri pa kot spolno nasilje. 
83 anketirancev (51 %) je diskriminacijo občutilo kot psihično nasilje, ki se odraža skozi 
zmerjanje, zaničevanje, poniževanje, kritiziranje, ignoriranje, vpitje, ustrahovanje, mobing, 
širjenje negativnih govoric, podcenjevanje, itd.  
11 anketirancev (7 %) je bilo žrtev fizičnega nasilja, ki se pogosto kaže skozi brcanje, 
odrivanje, udarce, praskanje, pljuvanje, ščipanje, zvijanje rok, grizenje, metanje predmetov, 
klofutanje, itd. 
Spolno nasilje je skupek verbalnega, neverbalnega in fizično spolnega nadlegovanja, ki je 
na delovnem mestu zelo razširjeno. Občutijo ga predvsem ženske v obliki verbalnega 
spolnega nadlegovanja ali kot neželene dotike, božanje, masažo, ipd. (Boštjančič & Reberc, 
2019, str. 66). Le 8 anketirancev (5 %) je bilo žrtev spolnega nasilja. 
Diskriminacijo v obliki razlik v napredovanju je občutilo 58 anketirancev (36 %). Razlike v 
napredovanju nastanejo, kadar oseba, ki si po dejanjih, vestnem opravljanju dela in delovni 
dobi zasluži napredovanje, ne napreduje zaradi neke osebne okoliščine. Napreduje druga 
oseba, ki ni nujno, da si napredovanje zasluži. 
52 anketirancev (32 %) je občutilo razlike v plači, ki pomenijo razlike na primer dveh oseb, 
ki za enako delovno mesto in enako opravljeno delo dobita različno plačilo. 
95 anketirancev (58 %) je doživelo diskriminacijo kot razlikovanje pri dodelitvi opravil. 
Razlike pri dodelitvi opravil so razlike, ki jih dela delodajalec, kadar zadolži zaposlene za 
opravljanje nekega dela in pri tem ne upošteva enakopravnosti pri dodelitvi. Na primer 
homoseksualni osebi vedno dodeli težja opravila, medtem ko drugi sodelavci delajo vedno 
lažja. 
76 anketirancev (47 %) je diskriminacijo doživelo kot neprimerno izpostavljanje, ki je oblika 
psihičnega nasilja, in sicer gre za izpostavljanje neke osebe oziroma njene osebne 
okoliščine, brez njegovega odobravanja. 
Ena oseba je dodala, da na delovnem mestu občuti izkoriščanje in ena oseba, da se mora 
bolj potruditi kot drugi za isti učinek. 
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Grafikon 8: Oblike diskriminacije 
 
Vir: lasten 
Grafikon 9 prikazuje koliko anketirancev, ki so občutili diskriminacijo na delovnem mestu, 
je ukrepalo. Večina, 118 anketirancev (72 %), ni ukrepala. Zoper diskriminacijo je ukrepalo 
le 45 anketirancev (28 %). 
Grafikon 9: Ukrepi zoper diskriminacijo 
 
Vir: lasten 
Grafikon 10 prikazuje na koga so se diskriminirani posamezniki obrnili po pomoč zoper 
diskriminacijo. Največ se jih je obrnilo na nadrejenega, nihče se ni obrnil k Zagovorniku 
načela enakosti. 
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Zagovornik načela enakosti je samostojen državni organ, ki zagotavlja varstvo pred 
diskriminacijo, a se nanj ni obrnil noben izmed anketirancev. 
Ena diskriminirana oseba se je obrnila na Varuha človekovih pravic, ki je predstavnik 
ljudstva in varuje človekove pravice. 
Na nadrejeno osebo se je obrnilo 26 anketirancev (58 %), saj se k nadrejenemu zatečejo 
delavci kadar jih diskriminirajo sodelavci, z upanjem, da bo nadrejeni ukrepal naprej in 
kršitelja sankcioniral. Nadrejeni imajo v podjetju veliko moč, zato jim žrtve pogosto zaupajo 
težave, ki nastanejo na delovnem mestu. 
14 anketirancev (31 %) se je obrnilo na sodelavca, saj je ta pogosto oseba, na katero se 
obrne žrtev diskriminacije, kadar ga diskriminira nadrejeni ali drugi sodelavci. Sodelavec 
zelo dobro pozna situacijo in lažje stoji žrtvi ob strani, kot nekdo iz okolice.  
Žrtev, ki želi, da je njen problem slišan javnosti ali meni, da bo delitev zgodbe v javnosti 
uspešen povod za odpravo diskriminacije, se obrne na medije. Z objavo v medijih sproži 
pritisk na kršitelja. To je storil eden izmed diskriminiranih anketirancev. 
Sorodniki in prijatelji običajno niso najbolj učinkoviti pri odpravi diskriminacije, a imajo 
pomembno vlogo pri žrtvinem dojemanju situacije, pri obvladovanju čustev in občutkov ter 
pri prebolevanju. 14 anketirancev (31 %) se je zateklo po pomoč k prijatelju in 10 
anketirancev (22 %) k sorodniku. 
Zdravstveno osebje je velikokrat dojeto kot zaupanja vredno, zato se jim nekatere žrtve 
diskriminacije odprejo in jim zaupajo težavo. Nekateri obiskujejo psihologe in 
psihoterapevte ter na tak način skušajo pomagati sebi in svojemu doživljanju diskriminacije. 
Trije anketiranci (7 %) so se obrnili na zdravstveno osebje. 
Pri Sindikatu sta pomoč poiskala dva anketiranca (4 %). Sindikat je interesna organizacija, 
ki združuje delavce z namenom opravljanja sindikalnih dejavnosti, kot so zaščita, 
svetovanje, zastopanje delavcev na področju uveljavljanja pravic na področju enakih 
možnosti, varnost in zdravje pri delu ter zaščita pred diskriminacijo (Greif, 2006, str. 28). 
Na inšpektorat Republike Slovenije za delo so se obrnili štirje anketiranci (9 %). Inšpektorat 
RS za delo opravlja med drugim tudi inšpekcijski nadzor delovnih razmerij. Poleg 
inšpekcijskega nadzora inšpektorji nudijo strokovno pomoč in svetovanje delavcem in 
delodajalcev s področja, za katerega so pristojni. Inšpektorji na svojem delovnem področju 
delujejo kot posredniki v sporu med delavcem in delodajalcem, z namenom razrešiti spor 
(MDDSZ, Inšpektorat Republike Slovenije za delo, 2019). 
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Žrtev, ki se odloči za tožbo ali rabi kak pravni nasvet, se obrne na odvetnika. Le ena 
diskriminirana oseba se je obrnila na odvetnika. 
Diskriminirana oseba se obrne sama nase v smislu upora proti diskriminaciji in kršiteljem 
ter borbe za svoje pravice. To je storilo 19 anketirancev (42 %). 
Grafikon 10: Ukrepi zoper diskriminacijo 
 
Vir: lasten 
Grafikon 11 prikazuje v kolikšni meri je ukrepanje izboljšalo situacijo in anketiranci niso več 
občutili diskriminacije na delovnem mestu. Osem anketirancev (18 %) od 45, ki so ukrepali, 
pravi, da je ukrepanje popolnoma izboljšalo situacijo, 24 anketirancev (53 %) trdi, da se je 
situacija deloma izboljšala. Preostalih 13 (29 %) anketirancev se s trditvijo o izboljšanju 
situacije ne strinja. 
Grafikon 11: Ukrepanje je izboljšalo situacijo  
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Grafikon 12 prikazuje vzroke zaradi katerih diskriminirani anketiranci niso ukrepali. Največji 
delež anketirancev ne ukrepa, ker se ne želi izpostavljati. Najmanjši delež jih ne ukrepa 
zaradi sramu, nezaupanja v državo in mnenja anketiranca, da ne more ničesar spremeniti. 
62 anketirancev (53 %) se ne želi izpostavljati, saj težavo raje držijo zase in se zaprejo vase. 
49 anketirancev (42 %) se ne želi ukvarjati s problemom, saj se jim ne zdi smiselno, ker ne 
bi nič dosegli, se bojijo, da bi bilo huje, ipd. 
31 anketirancev (26 %) ne ve, na koga se obrniti, ker imajo premalo znanja in informacij o 
ukrepih zoper diskriminacijo. 29 anketirancev (25 %) se boji in se ne upajo javno izpostaviti, 
ker se bojijo, da bodo posledice hujše kot to kar trenutno preživljajo. 
25 anketirancev (25 %) je sram in se raje potuhnejo, potrpijo in še naprej skrito doživljajo 
diskriminacijo. 6 oseb je dodalo svoj odgovor; ne vem, ni smiselno, ne obstaja pravna 
država, ne morem spremeniti mnenja strank. 
Grafikon 12: Vzroki zakaj diskriminirani niso ukrepali 
 
Vir: lasten 
Strnjene ugotovitve ankete kažejo, da je bila večina anketirancev diskriminirana s strani 
nadrejenih zaradi starosti. Diskriminacija diskriminiranim anketirancem po večini povzroča 
jezo, stres in žalost. V veliki meri tudi občutek manjvrednosti, slabo samopodobo, 
utrujenost in tesnobo. Nekateri opažajo nastanek bolezni zaradi diskriminacije, večinoma 
gre za depresijo, sledijo glavoboli in migrene. Večina diskriminiranih anketirancev doživlja 
diskriminacijo kot razlike pri dodelitvi opravil, psihično nasilje in neprimerno izpostavljanje. 
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ukvarjati s problemom. Tisti posamezniki, ki se obrnejo po pomoč, se najpogosteje obrnejo 
na nadrejenega, a se njihov trud večinoma le delno izplača, saj ukrepanje ne izboljša 
situacije v zadostni meri. 
41 
6 ZAKLJUČEK 
Diskriminacija z izjemo pozitivne diskriminacije ima zelo negativen prizvok, je zakonsko 
prepovedana in sankcionirana. A kljub temu obstaja in se pojavlja v številnih oblikah. Odnos 
družbe do drugačnosti je problematičen na zelo različnih področjih, a težava prepogosto 
ostaja očem nevidna zaradi zanikanja diskriminacije, samostigmatizacije, sramu ali strahu. 
Diskriminacijo v splošnem prepovedujejo Splošna deklaracija o človekovih pravicah, 
Ustava, Kazenski zakonik, Zakon o načelu enakega obravnavanja in Zakon o zdravstvenem 
varstvu in zdravstvenem zavarovanju ter Zakon o medijih. Zakon o delovnih razmerjih ureja 
diskriminacijo na trgu dela. Obstaja vrsto področnih zakonov, ki prepovedujejo neenako 
obravnavanje in diskriminiranje določenih družbenih skupin oziroma diskriminacijo na 
različnih področjih, na primer Zakon o enakih možnostih žensk in moških, Zakon o 
organizaciji in financiranju vzgoje in izobraževanja, Zakon o poklicnem in strokovnem 
izobraževanju, Zakon o registraciji istospolne partnerske skupnosti in Zakon o političnih 
strankah, itd. 
Predmet diskriminacije so pogosto starost, spol, spolna usmerjenost, etnično poreklo, rasa, 
narodnost, videz, invalidnost, kultura, premoženjsko stanje in versko prepričanje. 
Najpogostejši vzrok za to so stereotipi in predsodki, pomanjkanje informacij ali napačne 
informacije, strah pred novim ali neznanim ter težnja po doseganju občutka superiornosti. 
Stereotipi se razvijejo zaradi mnenja, ki je ustvarjeno na podlagi pomanjkljivih informacij. 
Če k stereotipom dodamo čustva, dobimo predsodke.  
Poseben poudarek je potrebno dati na doživljanje diskriminacije, ki je zelo različno od 
posameznika do posameznika, zato je treba za razumevanje doživljanja diskriminacije 
pogledati skozi konkreten primer. Nekatere žrtve diskriminacije se aktivno uprejo, a za upor 
pogosto izberejo napačna sredstva oziroma napačen pristop, zato se diskriminacija 
nadaljuje. Odziv nekaterih žrtev je prav tako diskriminatoren, saj aktiven upor proti 
diskriminaciji postane aktiven upor proti izboljšanju in odpravi diskriminacije. Nasproten 
odziv je sindrom »debele kože«, pri katerem se žrtve umaknejo, se podredijo, so nemočne 
in nekonfliktne. Prilagodijo se, se potuhnejo in o problemu ne govorijo. Nekateri 
diskriminirani posamezniki se z diskriminacijo strinjajo in jo jemljejo kot upravičeno, saj so 
o sebi enakega mnenja. Nekateri niti ne vedo, da so diskriminirani, saj se jim to godi od 
rojstva in se ne zavedajo, da si zaslužijo enake odnose in pravice kot vsi drugi. Nekatere 
žrtve diskriminacijo zanikajo, saj jih je sram ali se ne želijo izpostavljati. Obstajajo pa tudi 
taki, ki o svojih osebnih okoliščinah in lastnostih lažejo in jih prikrivajo, da ne bi bili 
diskriminirani. 
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Posledice, ki jih diskriminacija pusti na žrtvah, so lahko zelo hude. Mnogim žrtvam se 
poslabša zdravstveno stanje, zbolevajo predvsem za kroničnimi boleznimi, psihološkimi 
obolenji in depresijo. Nekatere diskriminacija pripelje celo do želje po smrti in do 
samomorilnega vedenja. Negativni učinki diskriminacije se odražajo tudi na ekonomskem 
področju, saj se z diskriminacijo povečajo stroški zdravstvenih storitev, zdravil in bolniških 
staležev. Diskriminacija poteka v »začaranem krogu«, ki bi ga bilo treba ustaviti. 
Življenje brez diskriminacije je zgolj ideal, zato je boj proti diskriminaciji vedno pereč 
problem. Pomoč in varstvo pred diskriminacijo nudijo organi v neformalnih in formalnih 
postopkih. Neformalne postopke vodita Zagovornik načela enakosti in Urad varuha 
človekovih pravic. Formalni postopki so inšpekcijski, sodni, kazenski in odškodninski 
postopki ter postopek pred ustavnim sodiščem. Organi oblasti morajo diskriminacijo resno 
vzeti in ukrepati, saj je v nasprotnem primeru lahko problem razumljen kot toleriranje in 
legitimiranje. Ključnega pomena pri boju za zmanjšanje diskriminacije imajo vzgojno-
izobraževalne ustanove, saj je treba že otroke učiti socialnih spretnosti, enakopravnosti, 
nestrpnosti in odobravanja drugačnosti. Spremeniti je treba zavest ljudi, kar je najlažje 
storiti pri otrocih.  
Diskriminacija ni vedno očitna in jo je pogosto težko prepoznati, zato tudi ni mogoče 
ukrepati, dokler ostaja skrita. Je težko dokazljiva, zato sodelujeta žrtev diskriminacije in 
nasprotna stranka. Odloča se o konkretnem primeru, kjer žrtev diskriminacije prikaže 
dejstva, iz katerih je razvidno, da gre za diskriminatorno ravnanje. Nasprotna stranka 
poskrbi za dokazno breme o pravičnem in enakopravnem ravnanju.  
V okviru diplomskega dela je bila izvedena raziskava s pomočjo anketnega vprašalnika. Na 
anketo je odgovorilo 344 oseb, od tega se jih je 163 opredelilo kot diskriminirane na 
delovnem mestu in 129 kot diskriminirane pri iskanju zaposlitve. Povprečja o količini 
diskriminiranih v primerjavi z vsemi anketiranci ni relevantno vzeti, saj je bila anketa 
namenjena diskriminiranim posameznikom.  
Diskriminirane anketirance pogosteje diskriminirajo nadrejeni kot sodelavci. Nadrejeni 
najpogosteje diskriminirajo zaposlene zaradi starosti, izgleda in spola. Najmanj pa zaradi 
rase, verske usmerjenosti in spolne usmerjenosti. Sodelavci najpogosteje diskriminirajo 
sodelavce iz istih razlogov kot nadrejeni, najmanj pa zaradi števila otrok in rase. V 
neenakopravnem položaju zaradi zaposlitve se je največ anketirancev znašlo zaradi starosti 
in spola ter izgleda. Najmanj jih je doživelo neenako obravnavanje pri iskanju zaposlitve 
zaradi premoženjskega stanja in rase. Anketiranci so dodali nekaj vzrokov za diskriminacijo, 
in sicer veze in poznanstva, izkušnje, narodnost, nepotizem, feminizem, prestajanje 
zaporne kazni v preteklosti, zdravstveno stanje, izobrazba, študentski status, itd. Pri iskanju 
zaposlitve je bila večina anketirancev diskriminirana v obliki neprimernih vprašanj na 
razgovoru za zaposlitev.  
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Diskriminacija na svojih žrtvah pusti negativen pečat. Žrtve v največji meri občutijo jezo, 
stres, žalost in dobijo občutek manjvrednosti ter se srečujejo z utrujenostjo, tesnobo in 
glavoboli. Zaznavajo tudi negativne misli, depresijo, osamljenost, nespečnost in strah. 17 % 
diskriminiranih ima zaradi diskriminacije zdravstvene težave. Najpogostejša bolezen, ki so 
jo prepoznali diskriminirani anketiranci pri sebi, je depresija, s katero se srečuje 15,5 % vseh 
diskriminiranih anketirancev. Diskriminirani posamezniki v anketi navajajo tudi glavobole, 
migrene, kronične bolezni, prebavne motnje, vrtoglavico, težave s srcem, itd. 
Le 28 % anketirancev je ukrepalo zoper diskriminacijo, večina se jih je obrnila na 
nadrejenega, nase in na sodelavca ter prijatelje in sorodnike. 9 % se jih je obrnilo na 
Inšpektorat RS za delo, 7 % na zdravstveno osebje in 4 % na sindikat. Po eden od vprašanih 
so pomoč poiskali pri odvetniku, varuhu človekovih pravic in medijih. Nihče se ni obrnil na 
Zagovornika načela enakosti. 18 % teh, ki so ukrepali pravi, da je ukrepanje popolnoma 
izboljšalo težavo in na delovnem mestu niso več diskriminirani. 53 % opaža napredek, a 
ukrepanje ni popolnoma izboljšalo situacije. Najpogostejši vzrok za neukrepanje med 
anketiranci je, da se ne želijo izpostavljati. Nekateri se ne želijo ukvarjati s problemom, ne 
vedo, na koga se obrniti ali se bojijo. 
O diskriminaciji in sprejemanju drugačnosti bi se moralo več govoriti, predvsem v vzgojno-
izobraževalnih ustanovah, da gradimo in oblikujemo že otrokovo zavest v smeri pravičnega 
in enakopravnega odnosa do drugih. Starši, vzgojitelji in učitelji bi morali dati poudarek na 
strpnosti in sprejemanju sebe ter drugih. Tako otroke kot odrasle bi bilo treba naučiti in 
vzpodbuditi k pravičnemu, sočutnemu ravnanju ter da je treba ukrepati kadar pride do 
kršitev. Žrtve diskriminacije imajo na voljo vrsto formalnih in neformalnih postopkov za 
ukrepanje zoper diskriminacijo, a se jih premalo poslužujejo. Ne bi smel biti izgovor »ne 
želim se ukvarjati s problemom« ali »ne želim se izpostavljati«. Treba je govoriti o 
diskriminaciji, jo prepoznati in analizirati ter se proti njej boriti. Nadrejeni morajo imeti 
enakopraven odnos do vseh ter spodbujati svoje podrejene, da ravnajo enako. V primeru, 
da podrejeni to krši, bi bilo potrebno kršitelja sankcionirati, žrtvi pa ponuditi pomoč. 
Delodajalci morajo delati več na medsebojni sprejetosti, dobri klimi, strpnosti in 
vzpodbujanju enakih možnosti. Delodajalec mora biti tisti, ki opazi morebitno 
nesprejemanje zaposlenega in ukrepati. Sprva so ukrepi lahko v obliki pogovora in razlage 
o dejanjih, ki so napačna in kazniva. Dobrodošli so timske aktivnosti za celotno skupino 
zaposlenih. V primeru, da se diskriminacija ne konča, je treba jasno določiti sankcije in se 
jih držati, saj vendarle gre za kršenje človekovih pravic.  
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PRILOGE 
PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK 
Pozdravljeni, sem študentka Fakultete za upravo, Univerze v Ljubljani in v svoji diplomski 
nalogi pod vodstvom mentorja izr. prof. dr. Janeza Stareta raziskujem diskriminacijo na 
delovnem mestu skozi vzroke in načine diskriminacije, njene posledice ter ukrepe zoper 
diskriminacijo, ipd. Prosim vas, da si vzamete približno 5 minut časa in iskreno odgovorite 
na zastavljena vprašanja, saj za izvedbo potrebujem čim več rešenih anket. Vaši odgovori 
bodo obravnavani povsem anonimno in v agregirani obliki, ne posamično. Že vnaprej se 
vam zahvaljujem za sodelovanje in podporo. Klementina Šešerko.  
1. Spol:  
 
 ženski  
 moški  
2. V katero starostno skupino spadate?  
 
 do 20 let  
 21 - 40 let  
 41 - 60 let  
 61 let ali več  
 
3. Kakšen je vaš trenutni status?  
 
 zaposlen  
 brezposeln  
 opravljam študentsko delo  
 upokojen  
 
4. V delovnem okolju sem že občutil/a diskriminacijo  
 
 DA -odprejo se nova vprašanja 
 NE -anketa se zaključi 
 
5. Diskriminirajo me oziroma so me v preteklosti  
Možnih je več odgovorov  
 
 nadrejeni  
 sodelavci  
 drugo:  
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5.1 Sodelavci me diskriminirajo, zaradi  
Možnih je več odgovorov  
 
 spolne usmerjenosti  
 verske usmerjenosti  
 spola  
 starosti  
 rase  
 invalidnosti  
 etničnega porekla  
 kulture  
 števila otrok  
 izgleda  
 premoženjskega stanja  
 drugo:  
 
 
5.2 Nadrejeni me diskriminirajo, zaradi  
Možnih je več odgovorov  
 
 spolne usmerjenosti  
 verske usmerjenosti  
 spola  
 starosti  
 rase  
 invalidnosti  
 etničnega porekla  
 kulture  
 števila otrok  
 izgleda  
 premoženjskega stanja  
 drugo:  
 
 
5.3 Diskriminiran/a sem, zaradi  
Možnih je več odgovorov  
 
 spolne usmerjenosti  
 verske usmerjenosti  
 spola  
 starosti  
 rase  
 invalidnosti  
 etničnega porekla  
 kulture  
 števila otrok  
 izgleda  
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 premoženjskega stanja  
 drugo:  
 
6. Ali ste bili že kdaj v neenakopravnem položaju pri iskanju zaposlitve?  
 
 DA  
 NE  
 
6.1 V neenakopravnem položaju pri iskanju zaposlitve sem bil/a zaradi  
Možnih je več odgovorov  
 
 spolne usmerjenosti  
 verske usmerjenosti  
 spola  
 starosti  
 rase  
 invalidnosti  
 etničnega porekla  
 kulture  
 števila otrok  
 izgleda  
 premoženjskega stanja  
 drugo:  
 
6.2 Diskriminacijo pri iskanju zaposlitve sem občutil/a  
Možnih je več odgovorov  
 
 na razgovoru skozi neprimerna vprašanja  
 na razgovoru zaradi osebne okoliščine  
 v zaposlitvenem oglasu (npr. naveden spol, izgled, starost, ipd.)  
 Drugo:  
 
7. Diskriminacija mi povzroča  
 
 NE DRŽI DELOMA DRŽI DRŽI 
Žalost 
   
Jezo 
   
Strah 
   
tesnobo 
   
Stres 
   
Depresijo 
   
Utrujenost 
   
Slabo samopodobo 
   
Glavobol 
   
Nespečnost 
   
Negativne misli 
   
Prehranske motnje 
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 NE DRŽI DELOMA DRŽI DRŽI 
Samoto 
   
Občutek manjvrednosti 
   
Sovraštvo 
   
Bolezen 
   
Psihične težave 
   
Drugo: 
   
 
7.1-16 Katero bolezen vam povzroča diskriminacija?  
 
 
  
 
8. Diskriminacijo občutim v obliki  
Možnih je več odgovorov  
 
 psihičnega nasilja (zmerjanje, ignoriranje, ustrahovanje itd.)  
 fizičnega nasilja  
 spolnega nasilja  
 razlik v napredovanju  
 razlik v plači  
 razlik pri dodelitvi opravil  
 neprimernega izpostaljanja  
 drugo:  
 
9. Zoper diskriminacijo sem ukrepal/a  
 
 DA  
 NE  
 
9.1 Glede diskriminacije sem se obrnil/a na  
Možnih je več odgovorov  
 
 zagovornika načela enakosti  
 varuha človekovih pravic  
 nadrejenega  
 sodelavca  
 medije  
 sorodnika  
 prijatelja  
 zdravstveno osebje  
 sindikat  
 inšpektorat RS za delo  
 odvetnika  
 sebe (npr. upor)  
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 drugo:  
 
9.1.1 Ukrepanje je izboljšalo situacijo in na delovnem mestu nisem več 
diskriminiran/a  
 
 DRŽI  
 DELNO DRŽI  
 NE DRŽI  
  
9.2 Ukrepal/a nisem, ker  
Možnih je več odgovorov  
 
 se bojim  
 se ne želim ukvarjati s tem  
 ne vem na koga se obrniti  
 se ne želim izpostavljati  
 me je sram  
 drugo:  
 
